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RESUMEN 
 
A continuación, se presenta la síntesis de la investigación que tiene por objetivo 
que de la investigación estuvo dirigido a determinar la relación entre las variables 
liderazgo directivo y la evaluación del desempeño docente, en la institución. La 
investigación se clasifica como fundamental, el diseño se tipifica como descriptivo 
correlacional. La muestra estuvo conformada por 80 docentes pertenecientes Institución 
Educativa “Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador”. Para 
recolectar los datos se utilizó como técnica la encuesta para ambas variables. Realizado 
el análisis se correlacional se realizó por el coeficiente de Rho de Spearman, donde se 
alcanza un valor de Rho=0,783, interpretándose como relación entre las variables, con 
una ρ = 0.00 (p < 0.05), por lo que se afirma que existe una relación el liderazgo directivo 
y la evaluación del desempeño docente, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del 
Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
Palabras claves: Desempeño docente, liderazgo directivo, docentes, institución, 
directivo 
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ABSTRACT 
 
Next, we present the synthesis of the research that aims that the research was 
aimed at determining the relationship between the managerial leadership variables and 
the evaluation of teaching performance in the institution. The research is classified as 
fundamental, the design is typified as descriptive correlational. The sample consisted of 
80 teachers belonging to the Educational Institution "Nueva Aurora del Cantón Daule, 
Province of Guayas, Ecuador". To collect the data, the survey was used as a technique for 
both variables. The correlational analysis was carried out by Spearman's Rho coefficient, 
where a Rho value of 0.783 was reached, interpreted as a relation between the variables, 
with a ρ = 0.00 (p <0.05), which is why it is stated that a relationship between 
management leadership and the evaluation of teaching performance, "in the Educational 
Institution Nueva Aurora del Cantón Daule, Province of Guayas, Ecuador in the year 
2017" 
 
Keywords: Teaching performance, leadership, teachers, institution, management 
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CAPÍTULO I. INTRODUCCIÓN 
1.1. SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
 
Los países en general han ido implementando estrategias diversas que le permitan 
evaluar el desempeño del docente con la finalidad de lograr una calidad educativa cuyos 
beneficiados de ello sean los estudiantes. “En el Ecuador, en el Plan Decenal de 
Educación, período 2006-2015, en la Política 6, se hace alusión a la obligatoriedad del 
mejoramiento de la calidad y equidad de la educación y de la implementación de un 
sistema de evaluación que tienda hacia una educación de calidad, calidez, equitativa y 
democrática” (Ministerio de Educación, 2016). 
 
“Esta problemática que es generalizada a nivel de la casi totalidad de las 
instituciones educativas del Ecuador se manifiesta en procesos educativos y de gestión 
administrativa ineficaces e ineficientes, que llevan al bajo rendimiento académico de los 
estudiantes y a una insatisfacción de las necesidades y expectativas de desarrollo 
educativo de la colectividad” (Ministerio de Educación, 2016). 
 
Indudablemente esto debe ser la meta, la cual para lograrse requiere que cada 
directivo de las II.EE. lidere en forma efectiva a su personal docente y no docente, 
estableciendo propósitos definidos y compartidos por todos. Responder a esta demanda 
implica llevar a cabo cambios en una realidad compleja en la que se observa carencias 
fundamentales como por ejemplo el contar con una infraestructura moderna, material 
educativo adecuado, tecnologías de la comunicación e información, contenidos 
curriculares diversificados, docente actualizados; definitivamente ello implica una labor 
de largo aliento, en la que se requiere de adecuadas acciones de planificación, 
13 
 
   
 
organización, dirección, coordinación y de control, quizá distintas a las usualmente 
empleadas hasta aquí.  
En suma, este trabajo deberá reflejarse en las aulas, las que habrán de convertirse 
en espacios donde los procesos de cambio o mejoras ocurren, como lo sostiene la 
UNESCO (2011) “Es allí donde las reformas y las políticas educativas se hacen realidad” 
(p. 9), siendo la expresión más directa y evidente, los aprendizajes de los estudiantes. 
 
Ahora bien, para lograrlo se requiere de un proceso de aprendizaje colectivo, es 
decir en todos sus estamentos, directivos, docentes, estudiantes, padres de familia y la 
comunidad en general; en él es preponderante el rol del directivo, el cual habrá de 
desarrollar una serie de características que le permitan liderar a su escuela 
 
En un institución u organización el liderazgo de los directivos siempre acompaña 
a los procesos de gestión en su conjunto, estos dos factores formas lo que se denomina 
como; dirección estratégica. Cuando el trabajo en grupal y las nuevas perspectivas 
empresariales, aunadas a la gestión estratégica permiten que la organización consiga sus 
fines y alcance el logro de su visión. En la organización educativa también se ve afectada 
por estos factores estancaciones, las instituciones educativas (IIEE) también comparte la 
esfera de las organizaciones y también se ven afectas por el liderazgo de los directivos, 
es decir son los directivos quienes planifican y ejecutan la organización en la institución 
lo cual hace factible trasladar toda la amalgama de conocimientos de las organizaciones 
empresariales. “Últimamente se ha puesto énfasis en una buena gestión del director, que 
sea visto como líder directivo, teniendo en cuenta, aparte de sus cualidades” (Ricra R., 
2017), Un directivo debe poseer habilitarle y herramientas tanto físicas como digitales 
que le permitan desenvolverse en sus labores y quehacer cotidiano, de allí que se han 
14 
 
   
 
dedicado muchas investigaciones a tratar este temática, más aun asociada al desempeño 
docente puesto que es el docente quien se interrelaciona normalmente los estudiantes y 
como para ellos es el fin educativo entonces es necesario poder apreciar a un nivel 
educativo altamente significativo la posibilidad de la existencia de la relación las 
variables de estudio. 
 
1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.2.1. PROBLEMA GENERAL 
 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo directivo y la evaluación del desempeño 
docente, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de 
Guayas, Ecuador en el año 2017”? 
 
1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
 
Problema Especifico 1. 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo directivo y las capacidades pedagógicas, 
“en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, 
Ecuador en el año 2017”? 
Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo directivo y la emocionalidad, “en la 
Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en 
el año 2017”? 
Problema específico 3. 
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¿Cuál es la relación entre el liderazgo directivo y la responsabilidad laboral, “en 
la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador 
en el año 2017”?  
Problema específico 4. 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo directivo y la proactividad, “en la Institución 
Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 
2017”? 
 
1.3. JUSTIFICACIÓN O SIGNIFICATIVIDAD 
 
1.3.1. METODOLÓGICA  
 
Desde el punto de vista metodológico la presente investigación utilizara el método 
hipotético deductivo, debido a que formulamos unas hipótesis y en base a todo un proceso 
de toma de datos, análisis estadísticos llegamos a contrastar dichas hipótesis, aceptando 
o rechazándolas. Lo que se pretende no solo es buscar la relación existente entre nuestras 
dos variables sino en función de sus antecedentes formular sugerencias y propuestas a 
manera de alternativas de solución propuestas. 
 
1.3.2. TEÓRICA 
 
La presente investigación presenta información nueva que versa sobre la 
evaluación de desempeños docentes y el liderazgo directivo, la información que se 
presenta no solo es relevante en el aspecto cualitativo, si no también en el aspecto 
cuantitativo estos datos no son solo una muestra significativa de la relación entre las 
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variables sino que también muestran ejemplificando una situación real y concreta de la 
relación significativa entre las variables mediante una operacionalización fundamentada 
en el marco teórico.  
 
 
1.3.3. PRACTICA 
 
 En el ámbito social el presente trabajo de investigación ya que al plantear el 
estudio de los variables liderazgo directivo y desempeño docente, en cuanto al liderazgo 
directivo servirá para conocer el liderazgo que ejerce el equipo directivo de la institución 
en la cual se desarrolló la presente investigación, saber si la labor que ejercen consideran 
el acompañamiento al docente, mientras que el estudio de la variable evaluación del 
desempeño docente permitirá conocer el nivel en el que se encuentren los docentes para 
que de esta manera se puedan planificar y ejecutar acciones de mejora en el apoyo al 
docente, se desea establecer la relación entre las variables de estudio contribuyendo a un 
nivel de importancia a la mejora del servicio y la calidad de la educación que se brindan 
en las instituciones educativas. 
 
La presente investigación precisa el estudio de dos variables una referida al 
liderazgo del directivo que muchas estuvo centrado a un aspecto administrativo destinado 
solo al proceso de gestionar en una escuela de hoy hablamos de un liderazgo que no solo 
organice la institución, que también que se busque las personas lleguen a tomar decisiones 
en el interactuar con el directivo como señala Alvarado (2004) hablamos de un liderazgo 
educativo y sobre todo se debe recalcar que al directivo se le da la función de ejercer un 
liderazgo pedagógico en el cual acompañe al docente en su labor por ello la importancia 
17 
 
   
 
de la segunda variable que busca ahondar en las características del desempeño del docente 
de hoy en el que busca mejorar ; los beneficiados de todo ello son nuestros estudiantes 
que lograran los aprendizajes requeridos. 
 
1.4. OBJETIVOS 
 
1.4.1. OBJETIVO GENERAL 
 
Identificar, establecer, determinar la relación entre el liderazgo directivo y la 
evaluación del desempeño docente, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón 
Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
1.4.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS  
 
Objetivo Especifico 1. 
Identificar la relación entre el liderazgo directivo y las capacidades pedagógicas, 
“en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, 
Ecuador en el año 2017” 
Objetivo específico 2. 
Establecer la relación entre el liderazgo directivo y la emocionalidad, “en la 
Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, 
Ecuador en el año 2017” 
Objetivo específico 3. 
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Identificar la relación entre el liderazgo directivo y la responsabilidad laboral, “en 
la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, 
Ecuador en el año 2017” 
Objetivo específico 4. 
Establecer la relación entre el liderazgo directivo y la proactividad, “en la 
Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, 
Ecuador en el año 2017” 
CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 
2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
 
La tesis realizada por Esperanza Bertha Feliciano Cerna en la universidad Cesar 
Vallejo cuyo título fue “Gestión educativa y estilo de liderazgo en instituciones educativa 
públicas Red 12 UGEL N° 02 Rímac” donde el objetivo general se planteó de la siguiente 
manera “Determinar la diferencia significativa entre la gestión educativa y estilo de 
liderazgo en las instituciones educativas públicas de la Red N° 12 - UGEL N° 02 Rímac, 
2015.” (Feliciano C., 2017, pág. 50), sus conclusiones más importantes fueron: 
 
• “Existe diferencias significativas entre la gestión educativa y estilo de 
liderazgo en las instituciones educativas públicas de la Red N° 12 - UGEL 
N° 02 Rímac, 2015. (Umann Whitney = 1944, p = .003) ” (Feliciano C., 
2017). 
• “Existe correlación positiva y débil entre la gestión educativa y estilo de 
liderazgo transaccional en las instituciones educativas públicas de la Red 
N° 12 Rímac, 201. (Rho Spearman = .331, p = .000)” (Feliciano C., 2017). 
• “Existe correlación positiva y fuerte entre la gestión educativa y estilo de 
liderazgo transformacional en las instituciones educativas públicas de la 
Red N° 12 - UGEL N° 02 Rímac, 2015. (Rho Spearman = .609, p = .000)” 
(Feliciano C., 2017). 
 
La tesis presentada por Juan Carlos Benites Azabache que lleva por tilo 
“Desempeño docente y la percepción de los estudiantes de la carrera de laboratorio clínico 
y anatomía patológica de la Universidad Norbert Wiener” cuyo objetivo fue: “Determinar 
el grado de relación entre el desempeño docente con el nivel de percepción de los 
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estudiantes de la carrera de Laboratorio clínico y anatomía patológica de la Universidad 
Norbert Wiener” (Benites A., 2017) cuyas conclusiones fueron: 
 
• “En el contexto de la problemática del desempeño docente en la 
universidad con el propósito de valorar la calidad educativa en la 
formación profesional. Los resultados en la presente información nos 
permitieron concluir que el nivel del desempeño docente (V1) y el nivel 
de percepción de percepción del estudiante, muestran una valoración 
porcentual entre las variables de 0,29, determinando un alto nivel de 
relación significativa de 90,33%, corroborando de esta forma la hipótesis 
general postulada” (Benites A., 2017, pág. 71). 
• “Los niveles de cumplimiento de los programas de enseñanza y el nivel de 
percepción de los estudiantes presentan una valoración porcentual de 0,46, 
determinando un grado significativo de relación del 84,67%, corroborando 
de esta forma con la hipótesis específica 1, postulada” (Benites A., 2017, 
pág. 71). 
• “Los niveles de la eficiencia didáctica y el nivel de percepción de los 
estudiantes presentan una valoración porcentual de 0,27, determinando un 
grado alto de relación del 91%, corroborando de esta forma con la 
hipótesis específica 2, postulada” (Benites A., 2017, pág. 71). 
 
La tesis realizada por Yésica Beatriz García Zela cuyo título es “El liderazgo del 
director y su relación con el clima organizacional de las instituciones educativas del nivel 
secundario en la Red Nº 12 –UGEL 05 – San Juan de Lurigancho – 2016” su objetivo se 
plantea “Determinar la relación entre el Liderazgo del director con el Clima 
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organizacional de las instituciones educativas del nivel secundario de la Red N° 12 – 
UGEL 05 – San Juan de Lurigancho – Lima – 2016.” (García Z., 2016, pág. 14) Donde 
sus conclusiones más importantes fueron: 
 
• “Se ha establecido que existe relación significativa entre el liderazgo del 
director con el Clima organizacional de las instituciones educativas del 
nivel secundario de la Red N° 12 – UGEL 05 – San Juan de Lurigancho – 
Lima – 2015; al obtenerse una correlación no paramétrica positiva de 
grado moderada y altamente significativa (Rho = 0.596; p = .000)” (García 
Z., 2016, pág. 133).. 
 
• “Se ha establecido que el Liderazgo del director se asocia 
significativamente con la identidad de las instituciones educativas del 
nivel secundario de la Red N° 12 – UGEL 05 – San Juan de Lurigancho – 
Lima – 2015; al obtenerse una correlación no paramétrica positiva de 
grado baja y significativa (Rho = .211; p = .027)” (García Z., 2016, pág. 
133). 
 
• “Se ha establecido que el Liderazgo del director se asocia 
significativamente con las relaciones interpersonales en las instituciones 
educativas del nivel secundario de la Red N° 12 –UGEL 05 – San Juan de 
Lurigancho – Lima – 2015; al obtenerse una correlación no paramétrica 
positiva de grado moderada y altamente significativa (Rho = 0.498; p = 
.000)” (García Z., 2016, pág. 133). 
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Finalmente, el trabajo presentado por Dilma Zarate Ramírez que lleva por título 
“Liderazgo directivo y el desempeño docente en instituciones educativas de primaria del 
distrito de Independencia, Lima” donde el objetivo fue “Establecer la relación entre el 
liderazgo directivo y el desempeño de los docentes de las instituciones educativas de 
Primaria del distrito de Independencia - Lima” (Zarate R., 2012, pág. 15) y las 
conclusiones fueron: 
 
• “De la investigación realizada se concluye que existe una alta relación; el 
95% de los docentes están de acuerdo con el liderazgo directivo que 
presenta en las dimensiones Gestión pedagógica, Institucional y 
Administrativo” (Zarate R., 2012, pág. 153). 
• “Se concluye que la relación entre el liderazgo directivo y el desempeño 
docente en el nivel Primaria se muestra con aceptación según los docentes 
ya que los resultados estadísticos arrojan que el Chi cuadrado es de 27.13 
considerado alto” (Zarate R., 2012, pág. 153). 
• “Podemos concluir que el desempeño docente con las dimensiones 
profesional, personal y social según los alumnos resultan de acuerdo a la 
estadística arrojan que el Chi cuadrado es de 26.39 y se considera alto. 
• “Concluimos que los docentes y los alumnos están de acuerdo con los 
diferentes estilos de liderazgo autoritario, democrático y situacional para 
cumplir con la función de director de las Instituciones Educativas” (Zarate 
R., 2012, pág. 153). 
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2.2. BASES TEÓRICAS 
 
2.2.1. LIDERAZGO  
 
Reyes Flores (2012) realizó un trabajo de investigación al cual tituló: 
“Liderazgo directivo y desempeño docente en el nivel secundario de una institución 
educativa de Ventanilla–Callao”. Al analizar lo que dice el autor menciona se tiene 
que existen muchas definiciones que tienen que ver con líder, pues se enlaza a 
liderazgo. La etimología de liderazgo proviene de la denotación “capacidad de 
conducir a un grupo de individuos” (2012). La conducción de un líder también aborda 
el entorno bélico, un asunto político, un problema en cualquier institución, etc. El 
liderazgo es la conducción, es el arte de conducir a las personas, es una influencia de 
manera difusa a incitar a otros a realizar cambios por su gusto y determinaciones en 
los proyectos que tengan en común. “El liderazgo es un proceso que consiste en influir 
en las diversas actividades de un individuo o de un grupo con el objetivo de poder 
alcanzar un objetivo” (Bass, 1999). El liderazgo es un proceso que brinda un sinfín de 
ideas y marca una visión, es la influencia para alcanzar el logro de un fin valioso.  
 
Por su parte Jones y George (2006), a través de su trabajo de investigación 
titulado: “Administración contemporánea”, indican que el liderazgo es un proceso por 
el cual una persona tiene la capacidad de influir sobre las demás personas y permite 
inspirar y dirigir sus actividades para que así se pueda hacer realidad su objetivo. El 
liderazgo es un procedimiento básico en toda organización pues resulta una 
preocupación constante para las organizaciones. Lo que demuestra el autor es que los 
líderes brindan un profundo impacto en la vida de los seres humanos y las 
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organizaciones. El liderazgo es el que brinda una autoridad gerencial, pero no se la 
debe confundir con dirección. . 
 
Ricra Ruiz (2017), en su trabajo titulado: “Liderazgo Directivo y Desempeño 
Docente en las Instituciones Educativas de Chorrillos – 2016”, define el liderazgo 
“como la influencia que tiene una persona sobre un grupo determinado; está orientado 
a un cambio voluntario por parte de los seguidores” (Ricra R. S. L., 2017); el liderazgo 
requiere una serie de cualidades que debe ser respetada y valoradas para así conseguir 
una transformación vinculada al perfeccionamiento. “El líder directivo debe poseer 
una serie de cualidades, dotes, actitudes, que lo hagan ser una imagen de admiración 
y de valor” (Ricra R. S. L., 2017).  
 
2.2.2. LIDERAZGO DIRECTIVO 
 
Macahuachi Guerra y González Guevara (2017), a través de su trabajo titulado: 
“Liderazgo directivo y desempeño docente en la Institución Educativa Inicial Nuestra 
Señora de la Esperanza del distrito de Tambopata Puerto Maldonado – 2016”, señalan 
que el liderazgo directivo está vinculado al conocimiento, a la descripción y a la 
exploración de competencias y prácticas. Además, mencionan que la educación debe 
responder a las diversas necesidades que presenta una población ya que el líder es 
quien permite una transformación, brinda un acuerdo democrático, participativo, es un 
innovador, presente ganas de seguir adelante en beneficio de los otros miembros de la 
comunidad educativa. El liderazgo directivo es importante para el desarrollo de una 
institución educativa ya que permite incentivar acciones orientadas a la misma 
26 
 
   
 
institución; se trabaja por el bien de la institución educativa y de sus propios líderes 
para que el crecimiento continúe.  
 
Martos Chávez (2018), a través de su obra titulada: “Liderazgo directivo y 
desempeño docente en la institución educativa de educación primaria N° 80386. 
Chepén – 2017”, menciona que el liderazgo directivo está enfocado en un nuevo origen 
de autoridad que rompe con otros modelos. Es en este sentido que el liderazgo 
directivo es un procedimiento de influencia sobre diversas y variadas actividades de 
los entes educativos para el logro de metas comunes en diversas situaciones. También 
se mencionan los elementos que debe poseer todo líder directivo como los propósitos 
que debe realizar dentro de una institución; el liderazgo como actividad de energía; un 
pionero para que se haga lo que diga.  
 
Por su parte Ricra Ruiz (2017) en su trabajo titulado: “Liderazgo Directivo y 
Desempeño Docente en las Instituciones Educativas de Chorrillos – 2016”, indica que 
el liderazgo directivo presenta como característica el nacer con una serie de cualidades 
que le permitan ser líder en cualquier situación. Ricra, señala que hablar de liderazgo 
directivo es hablar de un personaje ligado a las organizaciones, a la gestión del talento 
humano y a todo lo que tenga que ver con estrategias en bien de la dirección 
estratégica, estos acoplados al trabajo por competencias y en equipo orientan el 
desarrollo de la empresa. 
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2.2.3. LIDERAZGO EDUCATIVO 
 
Anderson (2010), a través de su publicación titulada: “Liderazgo directivo: 
claves para una mejor escuela”, menciona al líder como una especie de catalizador que 
permite que otros elementos se combinen, generando consecuencias que no son 
posibles sin su presencia. La presencia de un líder educativo es vital no solo para un 
inicio y estímulo de un cambio en algún sistema sino para sostenerlo. El autor 
confirmando lo anteriormente expuesto afirma que el liderazgo “directivo brinda una 
influencia de manera indirecta en el aprendizaje de los estudiantes, a través de su 
incidencia en las conductas, destrezas y condiciones en el trabajo de los docentes y 
que a su vez afectan los resultados del estudiantado” (Anderson, 2010). 
 
Por último, el autor señala que el liderazgo educativo permite el éxito y la 
mejora del aprendizaje en las instituciones educativas. La influencia del liderazgo 
educativo es indirecta; el desempeño del docente brinda la función de motivar y la de 
brindar condiciones en el desarrollo de su trabajo. La senda indirecta de efectos del 
liderazgo educativo está enmarcada en aplicar las capacidades, la motivación y las 
condiciones de trabajo que permitirán una modificación de las prácticas con el fin de 
un distinto aprendizaje de los estudiantes.  
 
Bush, Robinson, Ortiz, Ryan, Giles, Sun, Finck, Lambert y Oplatka (2016) 
realizaron una publicación denominada: “Liderazgo educativo en la escuela. Nueve 
miradas”, en el cual abordan el liderazgo educativo, considerado hoy en día como un 
tema de importancia pues está vinculado a variadas reformas educativas 
contemporáneas. Lo que busca el liderazgo educativo es la mejora significativa de los 
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procesos educativos. El liderazgo educativo, en resumen, tiene como propósito muchas 
reformas moldeadas en distintas etapas implementas en el país a través de diversas 
leyes. 
 
Alvarado (2004), a través de su obra titulada: “Gestión educativa”, menciona 
al respecto que el liderazgo educativo es una herramienta del docente, en el cual el 
docente interactúa con distintos grupos como padres, estudiantes, otros docentes, 
comunidad; demostrando así que el ser humano vive y se desarrolla en grupos.  
 
Los integrantes del grupo ayudan a estimular, activar y hacer crecer las 
potencialidades de los integrantes de su equipo y de su grupo en general haciendo de 
ello un liderazgo compartido. 
 
2.2.4. DIMENSIONES DEL LIDERAZGO DIRECTIVO 
 
Las dimensiones del liderazgo directo se clasifican de la siguiente manera: 
 
2.2.4.1. DIMENSIÓN 1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
 
Bass (1999), a través de su publicación titulada: “Liderazgo y comportamiento en 
función a las expectativas”, menciona que el liderazgo transformacional es aquel 
liderazgo que consiste en motivar el surgimiento de la toma de conciencia de los que 
laboran en una empresa, son aquellos quienes “aceptan y se comprometen con el 
objetivo de la misión de la organización dejando a un lado sus intereses particulares 
para pensar en el objetivo grupal de la organización” (1999). Este tipo de liderazgo 
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presenta una visión distinta, pues con ella se consigue liderar el cambio dentro de 
cualquier empresa.  
 
El autor señala que los individuos que presentan un liderazgo transformacional 
motivan a otras personas a realizar algo más y el efecto producido será los cambios en 
favor del grupo, de la organización, de la sociedad. Su mismo nombre lo dice, 
liderazgo transformacional, pues es la que transforma, la que se relaciona con las 
necesidades del ser humano para su crecimiento personal, a que tenga una adecuada 
autoestima y pueda autorrealizarse.  
 
Salazar (2006) por su parte, a través de su publicación titulada: “El liderazgo 
transformacional ¿modelo para organizaciones educativas que aprenden?”, menciona 
que el liderazgo transformacional presenta una visión a futuro y permite un 
compromiso entre los miembros de una organización. Es un liderazgo que debe de 
primar en las organizaciones pues es aquí cuando el director, junto a su equipo, 
compartirán responsabilidades que permitirán encaminar en una misma dirección a la 
empresa para así lograr sus objetivos en bienestar de su sociedad.  
 
2.2.4.2. DIMENSIÓN 2. LIDERAZGO TRANSACCIONAL 
 
 Ricra Ruiz (2017) en su trabajo titulado: “Liderazgo Directivo y Desempeño 
Docente en las Instituciones Educativas de Chorrillos – 2016”, menciona que el 
liderazgo transaccional es también denominado intercambio de intereses. Aquí es 
donde se da la relación entre el líder y el seguidor, una relación a modo de negociación, 
que permitirá la obtención de resultados, pero esta será de modo aislado, de manera 
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personal, pues el líder tiene la función de reforzar de manera positiva al colaborador 
cuando este obtiene los objetivos propuestos, pero también es sometido al estado 
emocional del directivo o autoridades. 
 
Un punto aparte es mencionar que el líder transaccional no integra en sí los 
esfuerzos de cada miembro de la empresa, es decir, vela por sus propios intereses o 
vela por el interés de grupo, pero siempre se da de manera separada.  
 
Collantes Chagray (2017), a través de su obra: “Liderazgo transaccional y el 
clima organizacional según los trabajadores de la Dirección de Estudios Económicos 
e Información Agraria Lima. 2015”, menciona que el liderazgo transaccional es un 
proceso que tiende a influenciar a los individuos con el fin de que participen con la 
actitud hacia el logro de objetivos grupales. Es decir, acá se puede apreciar un 
liderazgo que trasciende en la actitud de los demás para abordar intereses grupales de 
modo comprometido y aportando a la organización. Uno de los componentes de este 
tipo de liderazgo es el vínculo entre líder y clima organizacional.  
 
Por último, un líder transaccional es un líder con la capacidad para identificar 
las necesidades de sus subordinados. Estos líderes laboran mucho y manejan cualquier 
situación con efectividad y eficacia.  
 
2.2.4.3. DIMENSIÓN 3. LIDERAZGO LAISSEZ 
 
 Martínez Contreras (2013), a través de su publicación que lleva por título  “El 
liderazgo transformacional en la gestión educativa de una institución educativa pública 
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en el distrito de Santiago de Surco”, menciona que el liderazgo Laissez-Faire es 
antagónica al liderazgo transformacional, pues evita la toma definitiva de una posición 
en la dirección de los colaboradores, es decir, no toma una anarquía informal. Lo que 
hace este liderazgo es renunciar a tomar una posición ante cualquier disputa y trabajar 
de manera seria. Lo que hace de diferente al liderazgo Laissez-Faire es que desea 
congraciarse con cada uno de los involucrados y así evitar tomar una posición decidida 
y, además, coherente. 
 
“Los líderes con un estilo Laissez-Faire, no están presentes cuanto se les 
necesita. Suelen estar ausentes en reuniones fundamentales para la organización. Este 
líder desea congraciarse con todo aquel que lo rodea y, lógicamente, fomenta una 
desconfianza racional hacia el personal al no cumplir y ejecutar las tareas que le 
corresponden como directivo” (Martínez C., 2013).  
 
Pachas Velez (2017), en su trabajo titulado: “Liderazgo directivo y la 
motivación en las instituciones públicas-UGEL 7-San Luis, 2016”, lo menciona como 
un liderazgo delegativo, pues muestra un estilo en la que el líder no interviene. El 
término, indica el autor, proviene de vocablo francés ‘dejar pasar’ o ‘dejarlo pasar’. El 
líder Laissez-Faire solo intervendrá cuando sea necesario y controlará la situación con 
la menor cantidad de veces. Se basa en un estilo no autoritario en el que tiene como 
pensamiento que los empleados que presenten mucha experiencia no requieren mucha 
supervisión.  
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2.2.5. FACTORES QUE AFECTAN EL LIDERAZGO DIRECTIVO  
  
Mera Rojas (2015) a través de su publicación titulada: “Liderazgo directivo: 
factores que determinan su estilo de la IEP Algarrobos de Chiclayo 2014”, indica los 
siguientes factores que afectan el liderazgo directivo: 
a) Laborar de manera aislada: vinculado a un estilo de trabajo en el cual el 
líder mantiene un espacio propio. Esto crearía una forma de aislamiento 
que podría favorecer o perjudicar el vínculo con sus dirigidos. Hay maneras 
de trabajar de manera aislada y es en este aspecto que el líder tiene que 
guardar recelo.  
b) Inaccesibilidad: una postura que afecta al liderazgo dentro de la 
organización pues el líder guarda una distancia, es muy exigente, brinda 
retroalimentaciones de manera negativa, estar mayormente ocupado, al que 
recibe a las personas solo cuando se presentan problemas o dificultades. 
c) Adoptar los triunfos como suyos: este punto afecta el clima laboral, pues el 
líder vende el éxito como suyos. Y cuando debería ayudar en la solución de 
los problemas, se enfoca en buscar responsables. 
d) Presentar una trayectoria: muchos admiran la trayectoria, y en este sentido 
las habilidades que haya obtenido un líder son factores que influyen en el 
liderazgo. Poseer una trayectoria con experiencia ayuda en demasía.  
e) Adaptación de tecnología: el líder tiene que darse cuenta que hoy en día la 
tecnología y las empresas se relacionan. 
f) El equipo de trabajo: es importante que el líder conozca a su equipo de 
trabajo para así conocer sus capacidades, la manera de cómo trabajan y así 
determinar el tipo de líder que tomará. 
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g) Falta de actualización profesional: tiene que ver con permanecer en el status 
quo, que afecta al liderazgo ya que no hay renovación en cuanto a la 
tecnología. 
 
2.2.6. BUENAS PRÁCTICAS DEL LIDERAZGO DIRECTIVO  
 
Anderson (2010), a través de su publicación titulada: “Liderazgo directivo: 
claves para una mejor escuela”, menciona algunas prácticas que permitirán un 
liderazgo apropiado: 
 
a) Mostrar una dirección de futuro: consiste en un esfuerzo de motivar a todos los 
involucrados respecto de su propio trabajo estableciendo de esa manera, un 
propósito moral. Aquí tiene que haber una visión, los objetivos claros y altas 
expectativas. 
b) “Desarrollar personas: vinculado en construir el conocimiento y las destrezas 
que requiere el personal para así lograr los objetivos de la organización, del 
mismo modo el compromiso y resiliencia vitales para las disposiciones que el 
líder necesita para continuar realizándolas. Aquí se requiere de una atención y 
apoyo aparte de un modelamiento” (Anderson, 2010). 
c) “Rediseñar la organización: consistente en establecer condiciones de trabajo que 
le permitan al personal un mayor desarrollo de sus motivaciones y capacidades. 
Aquí se requiere construir una cultura colaborativa, reestructurar la 
organización, crear una relación constructiva y conectar a la escuela con su 
entorno y oportunidades” (Anderson, 2010). 
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d) “Gestionar la instrucción en la institución educativa: consiste en una gestión de 
prácticas vinculadas a la sala de clases y supervisión de lo que acontece en la 
sala de clases. Aquí debe haber una dotación del personal, proveer apoyo técnico, 
monitoreo de prácticas y evitar la distracción” (Anderson, 2010). 
 
2.2.7. LIDERAZGO DIRECTIVO Y CALIDAD EDUCATIVA.  
 
Uribe (2007), a través de su trabajo titulado: “Liderazgo y competencias directivas 
para la eficacia escolar: experiencia del modelo de gestión escolar de Fundación Chile”, 
afirma; “la evidencia nos indica que los directores efectivos favorecen y crean un clima 
organizacional de apoyo a las actividades escolares; promueven objetivos comunes; 
incorporan a los docentes en la toma de decisiones, planifican y monitorean el trabajo 
pedagógico”. Es evidente que al hablar del desempeño docente de un docente existirá una 
afección de múltiples factores, ya sea de aspecto económico, social, personal e 
institucional, pero lo que se debe tener en cuenta es el vínculo entre liderazgo y clima 
organizacional. El ente direccional es la encargada de gestionar de manera exitosa. Es por 
ello que “los directores y directoras líderes coordinan las acciones de los centros de tal 
modo que los procesos de enseñanza y aprendizaje discurran sin quiebres”. Lo que se 
tiene que tener en cuenta es que en una organización se debe contar con líderes eficaces. 
En este aspecto “el director es un factor determinante de la calidad educativa, tanto en su 
perfil técnico, como en su rol de líder institucional tal y como se desprende de los estudios 
sobre Calidad y Eficacia.” (pág. 231). 
 
El liderazgo de manera efectiva por parte del director involucra “un conjunto de 
habilidades y competencias que se pueden adquirir. Es necesario desarrollar programas 
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para proveer a los directores las habilidades y competencias que les permitan a su vez 
proveer supervisión y apoyo efectivos para mejorar la escuela.” (Uribe B., 2007). Es 
evidente que la misma necesita de un directivo “con un alto nivel de conocimiento 
profesional acerca de herramientas de liderazgo y gestión educativa, y al mismo tiempo, 
de atributos ejemplares tanto profesionales como personales.” (Uribe B., 2007) 
 
2.2.8. DESEMPEÑO DOCENTE 
 
Tanto las políticas de estado, así como la evolución de la educación buscan un 
óptimo marco desarrollo educativo, en este marco se tomarán en cuenta el desempeño, 
dominios y competencias que deben ser parte del docente, se da debido a un convenio 
técnico entre el gobierno, los docentes y la sociedad con el objeto de que todos los 
alumnos logren aprender, siendo considerado una estrategia integral. 
 
En el año 2000 aproximadamente se tomó en cuenta el desempeño docente como 
tema a discutir en el sector educativo. “categoría de desempeño docente fue incorporada 
en las discusiones educativas latinoamericanas a inicios de los años 2000” (Maciel, 2005). 
“Diversos autores manifiestan que son dos las razones principales de esta irrupción: la 
crisis de la identidad de la profesión docente y la constatación de los vacíos del modelo 
de calidad planteado por las reformas neoliberales en educación de la década de 1990” 
(Maciel, 2005). 
 
Existe una propuesta Innovadora de “Docencia en el Perú (2003) que en abril del 
2000 se llevó a cabo el Dakar, Senegal, el Foro Mundial de la Educación realizado por el 
Banco Mundial, el Fondo de Población de las Naciones Unidas, el Programa de las 
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Naciones Unidas para el Desarrollo, la UNESCO” (UNESCO, 2006) y “la UNICEF con 
el objeto de valorar el cumplimiento de la iniciativa de Educación para Todos, contó con 
la presencia del expositor Jomtien, Tailandia, en marzo de 1990, en donde uno de sus 
políticas expuestas y recogidas por el Ministerio de Educación del Perú (2007)”  
(UNESCO, 2006) es “la creación de las condiciones necesarias para garantizar un 
desempeño docente profesional y eficaz, especialmente en contextos de pobreza y 
exclusión, en el marco de la revaloración de la carrera pública magisterial” (Evaluación 
del desempeño y Carrera Profesional , 2006, pág. 2)(p.2); asimismo, se planteó presentar 
políticas de estado para llevar a cabo acciones para optimizar la calidad educativa, se 
tomó en cuenta las pautas brindadas de Santo Domingo. Tomando en cuenta estas 
recomendaciones se propuso como objetivo incrementar es status profesional de los 
docentes para el logro de los objetivos planteados es necesario “un perfil docente debe 
estar basado en competencias, fruto del diálogo y del consenso, el cual puede cumplir dos 
funciones importantes en el mejoramiento permanente de la profesión. Una función 
articuladora entre la formación inicial y la formación permanente y una función 
dinamizadora del desarrollo profesional a lo largo de la Carrera, así como de la profesión 
misma” (UNESCO, 2006, pág. 76); “además afirma que “es necesario dar una mirada 
global a la función social, al cuerpo de conocimientos especializados, a su grado de 
autonomía profesional, a su capacidad de organización colectiva y a sus valores 
profesionales” (UNESCO, 2006, pág. 67) 
 
El desempeño docente es un tema que ha tomado gran auge en los últimos tiempos 
y guarda conexión con la calidad educativa impartida en el sector educación, 
recientemente se han realizado estudios en Latinoamérica en referencia al desempeño de 
éstos, y es evidente la obligación de mejorar el mismo, dicha obligación podrá concretarse 
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en tanto se lleve a cabo la debida planificación en cuanto a los desafíos profesionales y 
se tome en cuenta las reformas educativas que cada país inicia.  
 
La palabra desempeño también conocida como comportamiento y que a su 
definición se le conoce como comportamiento para llevar a cabo una obligación o una 
actividad la misma que se puede planificar percibida. “El desempeño incluye acciones 
que son importantes para realizar las metas de la organización y puede ser medido en 
términos de lo que realmente se hace”. (p. 38) 
 
Para Montenegro (2007)la palabra desempeño es derivada del inglés performance 
o de perform, que a su traducción tiene que ver con rendimiento pero concretamente con 
el alcance de las metas o asignaciones. . “Es la manera como alguien o algo trabaja, 
juzgado por su efectividad. Bien pudiera decirse que cada empresa o sistema empresarial 
debiera tener su propia medición de desempeño” (Montenegro, 2007, pág. 9) 
 
Haciendo mención al desempeño docente como tal, se menciona Montalvo, (2011) 
quien clasifica “el desempeño docente como una condición profesional que va a permitir 
determinar ciertas cualidades y comportamientos como son: conductas en el trabajo, 
puntualidad, comportamiento, disposición para el mismo, disciplina, compromiso 
institucional, desarrollo pedagógico, innovación” (Montalvo , 2011). el mismo autor 
(2011)adiciona “desempeño docente hace referencia no sólo al tipo de actividad 
económica que realiza, al tipo de servicio público que presta, a la relevancia de este 
servicio en relación con el desarrollo de la sociedad y del género humano, sino también a 
la necesaria calificación y calidad profesional con la que se espera que lo haga” (Montalvo 
, pág. 9) 
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El autor Jorge Torres (2008) define el desempeño docente como el grupo de 
hechos que lleva acabo un maestro en el periodo pedagógico y que se ve materializado en 
cuanto se realizan ciertas funciones de carácter esencial con resultados específicos de 
formar en lo educativo sea cual sea el nivel en el que trabaje. “Estos hechos poseen 
particularidades como son un carácter consciente, individual y creador”  (Torres, 2008). 
  
“Un informe publicado por Lesly Estrada profesora de la Universidad de 
Carabobo en Venezuela definen El Desempeño docente como el centro que reúne la 
metodología de aprendizaje educativo, siendo necesario la supervisión desde lo cotidiano 
hasta lo concreto” (Estrada , 2013)‖. Este informe se condice con otro publicado por la 
UNESCO “sobre la Evaluación del Desempeño y Carrera Profesional Docente: Se 
considera que la supervisión o evaluación marcan el desarrollo de tareas” (UNESCO, 
2006). 
 
 El desempeño docente entonces pues, tiene sus cimientos en la pedagogía y 
didáctica lo que permite que el profesional de la educación evoque todos sus 
conocimientos dentro del aula, para que desempeño óptimo el docente debe de seguir 
ciertas pautas: Preparas su clase, adecuar el ambiente idóneo, impartir sus saberes hacia 
todos los alumnos y asumir sus responsabilidades de índole profesional (CPEIP, 2003) 
“El Desempeño docente es el eje que moviliza el proceso de formación dentro del sistema 
educativo formal. Se hace necesario el análisis y la evaluación del desempeño docente 
desde la cotidianidad, de un modo concreto y encarnado” (Estrada , 2013) 
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Se concluye que, en el marco educativo, el desempeño docente tiene que ver con 
el desarrollo curricular y pedagógico que el maestro realiza con sus alumnos dentro del 
salón de clases, haciendo uso de diversos procedimientos y maniobras para obtener de 
manera exitosa llevar a cabo la currículas educativa de aprendizaje. “las características 
profesionales hacen referencia fundamentalmente a la actuación pedagógica, la cual 
incluye básicamente el trabajo metodológico y didáctico del docente en el aula” 
(Ministerio de Educación, 2016) .  
 
Si bien es cierto existe el desempeño positivo ya mencionado líneas arriba, pero 
no se puede dejar de lado que también existe el desempeño negativo que cuenta con 
componentes autoritarios, discriminatorios y hasta violentos, dejando sus destrezas 
pedagógicas y didácticas de lado, haciéndolo conocido como un individuo con problemas, 
no apto para desempeñar funciones y no alcanzara por medio de sus destrezas ningún 
objetivo. 
 
2.2.9. TEORÍAS DEL DESEMPEÑO  
 
El profesor o profesional del educativo es considerado una especie de trabajador 
que está sometido a procesos que tiene que entender y desempeñar de la mejor manera. 
  
 Para Klingner y Nabaldian (2002)) “las teorías explican el vínculo entre la 
motivación y la capacidad para el desempeño, así como la relación entre la satisfacción 
en el trabajo y su desempeño y rendimiento” (2002, pág. 252) 
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Existe también la llamada “Teoría de la equidad”: Tal cual como se lee está basada 
en la reciprocidad en cuanto como es percibido el trato brindado ya sea justo o injusto. 
Para los autores, es un estado mental, que va depender de la percepción del sujeto, siendo 
subjetivo, lo que busca es generar una buena intención basado en la imparcialidad y el 
trato adecuado de parte del director a su personal administrativo. Klingner y Nabaldian 
(2002).Esta equidad está constituida por dos aspectos: 
 
a) Rendimiento que viene a ser Contraposición entre lo aportado y b) 
Equiparación con otros la retribución percibida por el rendimiento. “En el 
primer caso es la comparación de su aporte o rendimiento con su trabajo y la 
retribución que recibe en relación con otras personas “ (2002, pág. 253).  
b) Teoría de las expectativas. Según plantea Klingner y Nabaldian  (2002) “esta 
teoría está basada en la complacencia de los subordinados generando un 
ambiente adecuado para lo laboral en comparación a otros. Se identifican tres 
factores”. 
c) “El alcance que un empleado cree que puede tener al realizar el trabajo al nivel 
esperado” la evaluación del empleado con el consecuente reconocimiento 
mediante gratificaciones o sanciones como resultado de que se alcance o no el 
nivel esperado en el desempeño” (Kligner & Nalbandian, 2002). 
d) “La importancia que el empleado concede a estas gratificaciones o sanciones” 
(Kligner & Nalbandian, 2002) 
 
La presente disertación da alcances de lo que es el reaccionar ya sea bueno o malo 
del desempeño del trabajador, ya que cada individuo posee sus propias expectativas y 
objetivos, es así que el autor Maciel (Maciel, 2005) afirma que “en el imaginario de 
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nuestra sociedad el perfil del docente ideal se sustenta sobre el mito que sobrevalora la 
vocación (docente se nace, no se hace), minimizando la formación. Se estructura sobre la 
creencia, casi mágica, de que la enseñanza es una labor sencilla (enseñar: tarea fácil” 
(2005, pág. 80) 
  
2.2.10. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE  
 
Para poder determinar donde se encuentran las fortalezas o debilidades en cuanto 
a objetivos y metas trazadas se tiene que tener la certeza de cómo vamos. Los más grandes 
propósitos establecidas es que todo elemento de la nueva generación acuda a las aulas a 
recibir conocimientos que son necesarios para su formación como individuos 
pertenecientes a una sociedad, para determinar si el objetivo está próximo se tiene que 
tomar en cuenta las evaluaciones para conocer el desempeño tanto de maestros como de 
alumnos, cual es el compromiso de cada uno, entonces lo que se evalúa es el aprendizaje 
del alumnado y el desempeño docente.  
 
La evaluación entonces es una herramienta que por su alcance permite medir los 
logros, cómo va el proceso o los resultados ya sean positivos o negativos, generando la 
opción de mejorar en el transcurso del propósito, generando compromiso en todos los 
miembros del sector educativo y de eso modo marchar raudamente. Estos miembros del 
sector educación son:  
 
a) Instituciones 
b) Estudiantes 
c) Docentes y directivos docentes. 
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• Las evaluaciones en esta tres áreas, instituciones, estudiantes y docentes están 
dirigida al progreso y cambio efectivo de cada uno de los miembros, esto permitirá 
que los estudiantes tengan asegurado el aprendizaje y se desarrolle de manera 
adecuada dentro de las diferentes competencias así mejorar su ritmo de vida y 
desarrollo personal que se verá reflejado en la sociedad al ser un individuo de bien 
y útil.  
• Al momento de evaluar el desempeño de un individuo se verifica si está llevando 
a cabalidad el desarrollo de sus diversas actividades programadas, asimismo, si 
los resultados que se obtienen se encuentran de acuerdo al cargo que desempeñan, 
las evaluaciones se realizan dentro de plazos establecidos por cada institución. 
• La persona evaluada podrá determinar sus fortalezas y debilidades y sobre todo 
podrán desarrollar una estrategia para que sus resultados sean los adecuados. 
• Los resultados que se obtengan sirven para proporcionar un juicio valorativo sobre 
las funciones realizadas. 
• las evaluaciones están plasmadas de ética y de pedagogía, ya que son 
requerimientos del servicio educativo. 
• Los directivos y los docentes poseen dos categorías que va a recopilar ciertas 
interrogantes del saber y el hacer, actitudes y aptitudes que se evidencian al estar 
en contacto con la sociedad. 
 
Quien o quienes deben ser los evaluadores, Dada la institución será el rector o 
director como superior inmediato, al que le corresponda la evaluación debe de 
realizarla de manera anual, pudiendo aligerar la carga con sus coordinadores y 
orientadores, formando un equipo.  
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• ¿El evaluador debe mantener durante todo el proceso una conducta 
profesional caracterizada por el respeto, la discreción, la objetividad y 
equidad en las observaciones que realiza y en la información que 
recibe y busca? 
• Efectivamente es importante que el evaluador en todo momento esté 
dispuesto al dialogo y oír al evaluado. 
• En las entrevistas debe manejar algunas técnicas de relación y 
comunicación que le faciliten aprovechar al máximo los momentos de 
encuentro con el evaluado y manejar con respeto y seguridad 
situaciones que en algún momento pueden ser difíciles al generar 
reacciones de malestar en el evaluado:  
• Para realizar el proceso de evaluación tiene que tener claro el 
evaluador los procedimientos e instrumentos a seguir, organizando su 
cronograma con fechas cotejadas para realizar el seguimiento del 
avance, con un avance claro del desempeño del evaluado. ¿Cuál debe 
ser la actuación del evaluado? 
 
El evaluado debe ser informado sobre los temas que será evaluado asimismo 
de los contenidos de los instrumentos usados, debe mantener una conducta de acorde 
con su embestidura, dispuesto a escuchar felicitaciones y críticas, asimismo presentar 
la documentación que requiera el evaluado para concretizar sus objetivos.  
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2.2.11. DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
 
Para evaluar el denominado “desempeño docente” se debe de tener claro las 
dimensiones para que así se puedan conseguir indicadores precisos, de ese modo y 
proceso está orientado para que el evaluador y el evaluado conozcan las dimensiones que 
en ocasiones son muy parecidas. 
 
Landesmann (1999) brinda un modo para clasificar las dimensiones del 
desempeño docente en donde se considera para los profesores las siguientes dimensiones, 
“dominio de la asignatura, estructuración de objetivos y contenidos, Organización de la 
clase, claridad expositiva, Cualidades de interacción y evaluación del aprendizaje” (1999, 
pág. 144) 
 
El investigador Valdés (2005) presenta otras siete dimensiones, pero 
jerarquizando la conducción del proceso docente-educativo, la misma que hace referencia 
al nivel de conocimientos que el profesor transmitirá de acuerdo a su rama a sus alumnos 
y también se toma en cuenta como trasmite esos conocimientos y su capacidad de 
proyectarse de manera correcta  “para el proceso pedagógico, tomando en consideración 
la motivación, los sentimientos como son: la autoestima, auto eficacia y el nivel de 
satisfacción profesional; responsabilidad laboral prioriza la puntualidad, cumplimiento 
normativo y otros; relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos y 
colegas se refiere a si el docente conoce a sus alumnos y si tiene desarrollo de expectativas 
para ellos y por último el resultado de su labor educativa que tiene que ver con el logro 
de los alumno. Para la investigación las dimensiones, criterios e indicadores son tomados 
del sistema de evaluación de desempeño docente del Ministerio de Educación del Perú 
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(2007) en la cual designa al desempeño como”  (Bush, y otros, 2016) “un conjunto de 
prácticas o desempeños que corresponden al trabajo pedagógico del docente y que gozan 
de reconocimiento profesional derivados de la investigación, el juicio de especialistas y 
la experiencia” (Valdes , 2005, pág. 11)) 
 
Según el criterio de diferentes autores como Hayes (1995); La Fourcade (1992) y 
Leboyer (1997); citados por Castellanos Simón, las competencias consideradas 
Reduccionistas, pues solo toma en cuenta los conocimientos para ser considerado 
eficiente, es estas competencias no resalta la responsabilidad y las consecuencias de ese 
hacer. Tampoco, se considera el plus que son necesarios para estar a la vanguardia en la 
es muy solicitado la paz, la democracia, la equidad y la justicia social.  
 
Estos autores se condicen en cuanto a los pasos a seguir para crear una 
competencia, siendo necesario el análisis previo componentes y la metodología que se 
usan para la evaluación y adecuación. Estos investigadores son los siguientes: Tobón 
(2008) citado por Zapata Callejas de Cepeda Dovala y Ruiz Iglesias, se incluyen 
parámetros que otros no tienen en cuenta, pero todos se condicen en que son componentes 
de la competencia los siguientes:  
 
De las instituciones reconocidas en la normalización y certificación de 
competencias se encuentra en México la llamada Consejo de Normalización y 
Certificación de la Competencia Laboral, (por sus siglas Conocer). Esta12 define en una 
guía, los componentes para la formación de competencias de la forma siguiente: 
 
• Unidad de competencia: 
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• Elementos de competencia: parte integrante de una unidad de 
competencia. Son funciones simples realizables por una persona. 
• “Función productiva: conjunto de actividades necesarias que se tienen que 
realizar para el logro de resultados y el cumplimiento del propósito 
principal de un área, empresa u organización productiva” (Ministerio de 
Educación, 2016). 
 
Entre los componentes propuestos 
 
• Unidad de competencia.  
• Elemento de competencia. 
• Función productiva 
• Criterios de desempeño.  
• Evidencias de desempeño. 
 
 El método para la formación de competencias resalta la de Cepeda Dovala este 
autor indica: “que la evaluación de todo programa basado en competencias tiene una 
metodología que permite comprobar si el proceso emprendido es efectivo y válido para 
su mejora continua, y fija seis momentos” (Valdes , 2005):  
 
 “Evaluación de necesidades 
 Especificación de competencias. 
 Determinación de componentes y niveles de realización. Identificación de 
procedimientos para el desarrollo de competencias. 
 Definición de evaluación de competencias 
47 
 
   
 
 Validación de competencias” (Valdes , 2005) 
 
2.2.11.1. DIMENSIÓN 1 CAPACIDADES PEDAGÓGICAS 
 
Existen una gama de capacidades orientadas a la capacidad pedagógica, estas 
tienen sus características., ya que así las considera, Krutetski (1989) quien afirma que "se 
llaman capacidades pedagógicas el conjunto de peculiaridades psicológico - individuales 
de la personalidad que corresponden a los requisitos de la actividad pedagógica y 
predeterminan el éxito en dominar dicha actividad" (p. 335).Dominar esta capacidad es 
dificultosa debido a lo complejo de planeamiento, ya que tiene el docente que poseer 
ceñimientos, capacidades y destrezas pedagógicas y también criterio científico. 
 
a) Características – Peculiaridades 
 
• “Tiene un carácter transformador. Es una actividad prominentemente innovadora” 
(Krutetsk, 1989). 
• “Tiene un carácter humanista. Compuesta por los motivos y las tareas docentes; 
El accionar de los docentes, las medidas de control y a la evaluación de los 
alumnos” (Krutetsk, 1989). 
• “Es un proceso dinámico. Requiere metas y objetivos claros, planificados y con 
proyección” (Krutetsk, 1989). 
 
b) Competencias pedagógicas: 
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 Castellanos Simón definen las competencias profesionales “como aquellas que 
permiten al individuo solucionar los problemas inherentes al objeto de su profesión en un 
determinado contexto laboral específico, en correspondencia con las funciones, tareas y 
cualidades profesionales que corresponden a las demandas del desarrollo social”. De esta 
manera, se forjan los conceptos de las competencias que deben de poseen los 
profesionales de la educación y las define como: “las que permiten solucionar los 
problemas inherentes al proceso pedagógico en general y al proceso enseñanza 
aprendizaje en particular, en el contexto de la comunidad educativa escolar y en 
correspondencia con el modelo del profesional de la educación, con el propósito de 
promover el desarrollo integral de la personalidad de los estudiantes” (Montenegro, 
2007).  
 
c) “Declaran como competencias pedagógicas las siguientes:  
 
• Competencia didáctica 
• Competencia para la orientación educativa. 
• Competencia para la investigación educativa.  
• Competencia para la comunicación educativa 
• Competencia para la dirección educacional” (Montenegro, 2007). 
 
Esta clasificación es la que se condice con la mayoría de aportes, pero también 
existen otras clasificaciones que ha sido presentada por. Braslavsky, estudiosa del tema, 
ella piensa que los maestros deben de desarrollar estas cinco competencias para generar 
relaciones y para ser desarrollado en las aulas  
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• Competencia pedagógico-didáctica: Hace hincapié no solo a la manera de 
enseñar sino abarca la toma de decisiones, considerada importante para 
resolver las diferentes situaciones que se presenten. 
• Institucional Es un tipo de competencia docente que se tiene que 
considerar para adaptarse a la micropolíca de las escuelas, según sea dada 
por el curriculum nacional.  
• Productiva: Hace hincapié al entorno y a la manera en la que los docentes 
viven y son parte de lo sociedad, interviniendo como ciudadanos de 
provecho, asimismo, plantea retos a los estudiantes para solucionar alguna 
problemática local.  
• Interactiva: Basada en incentivar los trabajos grupales, rescatando el 
estímulo de comunicarse, de buscar apoyo en los demás y de generar 
comunicación entre unos y otros.  
• Especificadora: Se requiere que maneje su especialidad, y debe denotar un 
vasto conocimiento que le permita desarrollar en el alumnado relaciones 
interdisciplinarias e interdisciplinarias para que puedan integrarse en su 
ámbito. 
 
2.2.11.2. DIMENSIÓN 2. EMOCIONALIDAD 
  
Según explica Bisquerra (2005) la emoción es conocida como “Un estado 
complejo del organismo caracterizado por una excitación o perturbación que predispone 
a una respuesta organizada”. Las que se internalizan en impulsos o rebote haciendo frente 
a los estímulos, los que se puede notar a nivel interno o externo, lo que conlleva a que el 
individuo tome cierta actitud ante una valoración simple. (2001). 
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Para Casassus (2006) las emociones son indefinidas ya que no se puede definir en 
una sola, este autor considera a las emociones como energía vital, un actuar que se origina 
como un nexo entre lo interno y externo, y que se forma una sensación que en primera 
instancia aflora en el cuerpo y luego son racionalizadas por el cerebro.  En ocasiones se 
ignoran, pero eso no quiere decir que no existan ya que son emociones inconscientes que 
pueden predisponer ya sea una acción o una reacción en respuesta de una emoción. 
.  
 
Susana Bloch (2007)” considera que las emociones son experiencias de cambios 
fisiológicos que se perciben mediante factores que incentivan externos. Éstas se 
expresarían a través de tres niveles; nivel expresivo desde la postura y la gestualidad, 
nivel fisiológico a partir de un cambio en el organismo y por último el nivel subjetivo o 
psicológico. “Si percibo el momento en que me estoy empezando a enojar, puedo cambiar 
mi respiración, relajar mi cuerpo. Es algo físico que puedo hacer de manera muy simple, 
y que resulta más fácil que decirle a mi mente que me tengo que controlar”(2009, s/p).  
 
Podemos deducir de la afirmación anterior que si se trata de emociones uno las 
puede dominar, por ejemplo, mediante ejercicios corporales, pues como explica Bloch 
(2009), las emociones se manifiestan desde un cambio fisiológico interno que luego, es 
percibido en el mundo externo, afectando a su vez el “mundo subjetivo 
 
Bisquerra (2000) este autor nos indica que la educación emocional da paso a una 
educación basada en sentimientos, es decir, unir la enseñanza de conocimiento a la 
muestra de afecto, los conocimientos teóricos y prácticos y sustentarla en la dimensión 
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emocional. Si las emociones se encuentran reguladas y manejadas esto facilitaría el 
desarrollo de la conciencia emocional, para que estás sean utilizadas como motivación, 
dejando de lado sentimientos de rechazo o de malestar. El que manejen sus emociones es 
la clave de un bienestar tanto personal como social. 
 
La educación emocional es considerada como un camino constante que busca el 
desarrollo integral del ser humanos tanto en lo personal como en lo social, la educación 
emocional es considerada la clave para responder por las falencias que presenta el sistema 
educativo en el país. Ya que adquirir este dominio permitirá tanto a alumnos como a 
docentes evitar efectos negativos seguidos de una emoción, ya que una persona 
competente emocionalmente genera empatía siendo un proceso personal e interno.  
 
Entre las capacidades emocionales que destacan tenemos a las siguientes:  
 
Capacidad de estar abierto al mundo emocional: Se toma en cuenta el ámbito de 
las emociones ya sean propias o de un tercero, Por ese motivo, es necesario que se esté 
abierto a este mundo y con la predisposición de dar y de recibir afecto, Debe ser 
reconocida la existencia de las emociones y comprendidas para que de ese modo pueda 
conectarse tanto de manera interna como externa. 
 
Capacidad de estar atento: Se toma en cuenta de manera consciente que se 
establece un contacto con lo que le sucede de manera interna y corporal, es vital conocer 
sus emociones para que pueda darle sentido a las mismas. Lo que hará posible vivir las 
emociones, buscando activamente una mejor conexión a nivel subjetivo con los otros y 
con el entorno.  
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Capacidad de ligar la emoción y el pensamiento: Reconocer que las emociones 
son racionales, que son complementarias lo interno con lo externo en cuanto a emociones, 
quitar los prejuicios de que no se debe decidir en base a las emociones. 
 
La capacidad de comprender y analizar las informaciones relacionadas con el 
mundo emocional:  
 
El mundo que rodea a cada individuo lo afecta de forma directa, en esta 
competencia se valora la disposición para hacer frente a las diversas eventualidades que 
pueden enmarcar conflictos, es necesario establecer los parámetros que activan las 
emociones de cada individuo. 
 
La capacidad de la regulación emocional: Las emociones no son negativas ni 
positivas, sino que dependen de la forma en que cada sujeto considere tomarlas: la 
situación en la que se originan y la capacidad que presente el individuo para regular 
internamente sus emociones.  
 
Casassus (2008) expone que las competencias se desarrollan en tres momentos 
necesarios para el desarrollo de ésta competencia. En primer lugar,  
 
 la toma de conciencia de las propias emociones, el conectar el cuerpo y la 
emoción. ¿cómo me siento? 
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 el reconocimiento y el poder nombrar la emoción cuando ésta se 
manifiesta, para lo que es necesario ser consciente del sentimiento y de cuándo estese 
siente.  
 
 la “domesticación” de la emoción, proceso que se desarrolla desde la 
consciencia, el cuerpo y la mente, lo que permite percibir el conflicto y encontrar una 
posible solución para afrontar el problema.  
 
La capacidad de modulación y expresión emocional: En esta competencia se 
exterioriza las emociones, siendo conscientes del acontecimiento. Sostiene Cassasus: “La 
modulación emocional es una manera de habitar las emociones que permite un bienestar 
y una tranquilidad que proviene de no actuar compulsivamente ni proyectar en los otros 
lo que sentimos” (2008 p. 177). En el caso de los y las docentes, es común que la 
frustración o estrés laboral lo proyecten en su práctica, afectando los vínculos 
pedagógicos y el clima emocional de aula.  
 
La capacidad de acoger, contener y sostener al otro: El paso principal para 
comprender, contener y acoger al otro es estar en calma a nivel personal.  
 
2.2.11.3.  DIMENSIÓN 3. RESPONSABILIDAD LABORAL 
  
 En cuanto a la responsabilidad laboral, el trabajo del docente es un trabajo que no 
posee “Desempeño laboral y competencias profesionales en el trabajo docente. Como 
hemos podido observar, las principales condiciones del trabajo docente se encuentran 
marcadas por un continuo proceso de precarización, atomización y pérdida de liderazgo, 
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a partir de la transformación escolar que ha sufrido la escuela durante las últimas décadas. 
Evidentemente, esto ha impactado en la forma en cómo se ha desarrollado la discusión en 
torno a las evaluaciones de competencias y desempeños de los docentes. De ahí la 
importancia de dar cuenta de manera sintética de estos conceptos” (Valdes , 2005).  
 
“Así, un primer aspecto relevante tiene que ver con la relación entre el desempeño 
laboral y la organización del trabajo. Al respecto, es importante mencionar que, en 
general, el desempeño que los trabajadores tienen está determinado por la forma de 
organización y por las condiciones bajo las cuales se estructura este trabajo” (Valdes , 
2005). La OIT, señala que la emergencia del concepto de desempeño laboral “surge en 
un marco de transformación de la producción y del trabajo, y de nuevas exigencias 
respecto a la forma de desempeño del individuo en el sitio de trabajo” (OIT, 1997: 10). 
 
“En este afán se ha desarrollado un enfoque de competencias laborales que se 
manifiesta en diferentes aspectos de la transformación productiva, como por ejemplo: la 
generación de ventajas competitivas en mercados globales, la gestión y producción del 
trabajo y el desarrollo de mecanismos de regulación ad hoc” (Ducci, 1997).  
 
Con una nueva estructura del desempeño docente es necesario formar nuevas 
estructuras y novísimas formas de comprender la labor del docente “virtudes laborales 
como disciplina, puntualidad y obediencia, los procesos contemporáneos han dado paso 
a la demanda por competencias como capacidad de análisis, trabajo en equipo, 
negociación, capacidad de aprendizaje permanente, solución de problemas, etc.” (Vargas, 
2000: 13).  
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Así, “el conocimiento de las competencias y la forma de trabajar de los profesores 
(desempeño observado) con aquellos aspectos más significativos del currículum que 
tienen impacto en los aprendizajes, es una clave al momento de abordar el tema de la 
calidad de la educación” (Uribe y Celis, 2007). Puesto que la labor docente impacta 
directamente sobre los estudiantes y su forma de comportarse de allí que es necesario 
tener conciencia del impacto de una situación como donde el docente se desemeja 
docente. 
 
Entonces vemos que el desempeño docente ha cambiado: Si “hasta hace muy poco 
se valoraba como el aspecto más importante el conocimiento y dominio de la información 
al punto que representó el 75% de la valoración profesional de los docentes, hoy sólo 
representa el 20 o 25%” (Villa y Poblete, 2007) 
 
Bajo estos parámetros se muestra un estudio realizado en España llamado 
“Satisfacción laboral de los profesores de Educación Infantil, Primaria y Secundaria. Un 
estudio de ámbito nacional” (Nieto, Suarez, 2007) estructuró cinco dimensiones 
relevantes para medir la satisfacción laboral de los docentes. La primera, “diseño de 
trabajo”, tiene relación con la participación de los docentes en el planteamiento de 
objetivos y tareas relacionadas con sus puestos de trabajo, así como la claridad y variedad 
del trabajo. En general, se descubrió que los profesores consideran como relevantes 
“participar activamente en el establecimiento de objetivos, participar en el diseño del 
puesto de trabajo, tener autonomía en el desarrollo de las actividades, tener una opinión 
propia, participar activamente en el establecimiento de objetivos, participar en el diseño 
del puesto de trabajo, tener autonomía en el desarrollo de las actividades y tener una 
opinión propia” (Nieto, Suárez, 2007: 226). 
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2.2.12. DIMENSIÓN 4. PRO ACTIVIDAD 
 
 La conducta proactiva es la expresión y desarrollo de la autoevaluación personal, 
el análisis de opciones, la toma de decisiones, y la materialización de un lenguaje 
proactivo. En principio, se entiende que la proactividad establece un marco axiológico 
que acompaña cada eventualidad que surge en la vida personal o profesional. En 
educación, es la capacidad para evaluar una situación específica, plantear un propósito 
con respecto a ella, y mantener la decisión durante un tiempo determinado. 
 
Dicha decisión se concretiza de acuerdo a la maduración mental de la persona 
(Covey, 1996), aunque Xifra (2009), describió que estas acciones que organizan las metas 
y el lenguaje proactivo, estos activan cuestionamientos: qué, cómo; y por qué se realizan 
las cosas. Aunque hoy en día en el contexto peruano es difícil su inserción pedagógica, 
se ha dado un inicio en el trabajo basado en la metacognición, pero con gran equivocación, 
se suele utilizar como un medio de absorción de conocimientos, pero no se instruye para 
la reflexión, entonces, de acuerdo a los pensamientos relacionados a esta perspectiva, 
decidir por estimular a los jóvenes en el trabajo proactivo también incluye estimular en el 
fortalecimiento de las actitudes hacia la vida cómoda, vida  
 
En el ámbito pedagógico, generar conductas proactivas permitirá que la enseñanza 
fortalezca a su vez las motivaciones para que los escolares se propongan un modo de vida 
académica sostenible. Este modelo de enseñanza se manifiesta desde propuestas 
originarias de la psicología y educación positiva; ceñidas en la formación valorativa de 
procesos escolares, lo cual recae en el área de tutorización para el logro de mejores 
interrelaciones escolares y la búsqueda de la satisfacción personal y de otros 
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2.3. GLOSARIO DE TÉRMINOS 
 
2.3.1. CAPACIDADES PEDAGÓGICAS 
 
“Es aquella actividad que está dirigida a la transformación de la personalidad de 
los escolares, en función de los objetivos que plantea la sociedad a la formación de nuevas 
generaciones” (Ministerio de Educación, 2016).  
 
2.3.2. DESEMPEÑO 
 
Es un término proveniente de la administración de empresas y particularmente, de 
la gestión de recursos humanos y los criterios para selección de personal. 
 
 
2.3.3. DESEMPEÑO DOCENTE 
 
Se entiende como desempeño docente al cumplimiento de sus funciones; éste se 
halla determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. 
 
2.3.4. EMOCIONALIDAD 
 
“Es la capacidad que todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar sus 
emociones de orientación negativa en el proceso de enseñanza-aprendizaje y en general 
en sus relaciones personales con sus alumnos” (Pachas V., 2017). 
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2.3.5. LIDERAZGO 
 
“La función realizada dentro del grupo por el líder, en algunos casos con ribetes 
carismáticos” (Pachas V., 2017) 
 
2.3.6. LIDERAZGO EDUCATIVO 
 
Es una herramienta del docente, en el cual el docente interactúa con distintos 
grupos como padres, estudiantes, otros docentes, comunidad; demostrando así que el ser 
humano vive y se desarrolla en grupos.  
 
2.3.7. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
 
Los líderes siempre actúan en cualquier momento de la tarea educativa y asumen 
cargo de confianza de una realidad considerada en el aprendizaje organizacional como 
medio para el desarrollo de la organización” (p. 59). 
 
2.3.8. LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE  
 
‘Es opuesto al liderazgo transformacional, es decir Laisssez-Faire evita tomar 
posición definida en la dirección de los colaboradores asemejándose a una anarquía 
informal donde cada idea surgente es beneficiosa en los procesos de interrelación de la 
institución” (Bush, y otros, 2016).  
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2.3.9. PLANEACIÓN  
 
Es la función que ejerce el líder en la cual plantea en conjunto las metas y objetivos 
los cuales deben ser asumidos por todos 
 
2.3.10. PRO ACTIVIDAD 
 
“Asumir la responsabilidad de hacer que las cosas sucedan, decidir en cada 
momento lo que queremos hacer y cómo lo vamos a hacer”. (Torres, 2008)  
 
2.3.11. RESPONSABILIDAD LABORAL 
 
“Se refiere a la responsabilidad que debe tener un docente en el desempeño de sus 
funciones laborales, observado a través de indicadores” (Anderson, 2010): 
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CAPÍTULO III. METODOLOGÍA DE LA 
INVESTIGACIÒN 
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3.1. FORMULACIÓN DE LAS HIPÓTESIS 
 
3.1.1. HIPÓTESIS GENERAL 
 
Hipótesis general alterna (HA)  
Existe relación significativa entre el liderazgo directivo y la evaluación del 
desempeño docente, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule 
Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
Hipótesis general nula (HO) 
No existe relación significativa entre el liderazgo directivo y la evaluación del 
desempeño docente, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule 
Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
3.1.2. HIPÓTESIS ESPECIFICA 
 
Hipótesis especificas 
Hipótesis alterna (HA)1 
Existe relación significativa entre el liderazgo directivo y las capacidades 
pedagógicas, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de 
Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
Hipótesis general nula (HO) 
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No existe relación significativa entre el liderazgo directivo y las capacidades 
pedagógicas, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de 
Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
Hipótesis alterna (HA)2 
Existe relación significativa entre el liderazgo directivo y la emocionalidad, “en 
la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador 
en el año 2017” 
Hipótesis general nula (HO) 
No existe relación significativa entre el liderazgo directivo y la emocionalidad, 
“en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, 
Ecuador en el año 2017” 
 
Hipótesis alterna (HA)3 
Existe relación significativa entre el liderazgo directivo y la responsabilidad 
laboral, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de 
Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
Hipótesis general nula (HO) 
No existe relación significativa entre el liderazgo directivo y la responsabilidad 
laboral, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de 
Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
Hipótesis alterna (HA)4 
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Existe relación significativa entre el liderazgo directivo y la proactividad, “en la 
Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en 
el año 2017” 
Hipótesis general nula (HO) 
No existe relación significativa entre el liderazgo directivo y la proactividad, “en 
la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador 
en el año 2017” 
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3.2. IDENTIFICACIÓN DE LAS VARIABLES 
 
• VX: Evaluación de las competencias docentes 
• VY: Aprendizaje 
 
Tabla 1 
Clasificación de las variables 
“Clasificación de 
Variables 
Liderazgo directivo 
Evaluación del 
desempeño docente 
Por la posesión de su 
característica 
Continua Continua 
Por el método de medición Cuantitativa Cuantitativa 
Por el número de valores 
que adquiere 
Politomica 
Politomica” (Hernández 
S., Fernández C., & 
Baptista L., 2016) 
 
 
3.1. METODOLOGÍA  
 
En el desarrollo de la presente investigación se utiliza la metodología la 
metodología cuantitativa debido a que las variables tomarán valores numéricos, también 
se usa el denominado  “método hipotético deductivo” se puede entender como un 
“procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o 
falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los 
hechos” (Hernández S., Fernández C., & Baptista L., 2016) 
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3.1. DISEÑO DE ESTUDIO 
 
La presente investigación tiene un diseño “descriptivo correlacional”, el cual se 
pasa a explicar a continuación: 
 
• El presente trabajo se puede catalogar como un trabajo de investigación 
descriptivo puesto que “buscan especificar las propiedades, características 
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o 
cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” (Hernández S., 
Fernández C., & Baptista L., 2016, pág. 94) 
 
• Los estudios correlacionales ya que se tiene “como propósito conocer la 
relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, 
categorías o variables en un contexto en particular” (Hernández S., 
Fernández C., & Baptista L., 2016, pág. 94). El cual se puede  
 
 
 
 
“Donde:  
M = 80 encuestados 
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OX= Observación del liderazgo directivo 
OY= Observación de la evaluación del desempeño docente 
 r = Relación entre variables. Coeficiente de correlación” (Supo, 2014).  
  
3.2. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
El tipo de investigación es básica según los siguientes teóricos:  
 
• “Es básica, ya que tiene como finalidad “mejorar el conocimiento y 
comprensión de los fenómenos sociales. Se llama básica porque es el 
fundamento de otra investigación” (Sierra, 2007, p. 32). 
 
• “Al respecto de este tipo de estudios Tamayo (2010) precisa que: Recibe 
igualmente el nombre de investigación pura, teórica o dogmática, porque 
parte de un planteamiento de marco teórico y permanecen en él; su finalidad 
es formular nuevas teorías o modificar las existentes, en incrementar los 
conocimientos científicos o filosóficos, teniendo presente de no 
contrastarlos con ningún aspecto referido y práctico” (Hernández S., 
Fernández C., & Baptista L., 2016). 
 
 
3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
3.3.1. UNIDAD DE ANÁLISIS 
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Para la presente investigación la unidad de análisis es un docente de “la Institución 
Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador 2017” 
 
3.3.2. POBLACIÓN 
 
Para la presente investigación la población está conformada por el conjunto de 
docentes de “la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de 
Guayas, Ecuador 2017” 
 
3.3.3. MUESTRA 
 
La muestra es probabilística  de tipo muestral intacto ya que para la presente 
investigación la muestra está conformada por 80 docentes de “la Institución Educativa 
Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador 2017” 
 
3.4. TÉCNICA DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
Para el recojo y análisis de la información se hizo mediante el software SPSS, en 
su versión 22, también se usó el software Excel en versión 2013. 
 
3.4.1. FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL 
LIDERAZGO DIRECTIVO 
 
“Nombre: Cuestionario sobre liderazgo directivo 
Autor : Br. Nalda Gioconda de la Ece 
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Descripción: Cuestionario de aplicación individual, que consta de 15 ítems con 
respuesta múltiple y medida según escala de valores tipo Likert.  
Objetivo: Conocer la valoración de los profesores de la Institución Educativa 
respecto al liderazgo directivo 
Lugar : Institución educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de 
Guayas, Ecuador  
Año : 2018 
Población de estudio: 80 profesores 
Tipo de técnica:  Encuesta 
Tipo de instrumento :  Cuestionario 
Aplicación:   Directa 
Escala de medición : (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Regularmente, (4) 
Casi siempre, (5) Siempre.” (Cabero, 2009) 
 
 
3.4.2. FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR LA 
EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
 
“Nombre: Cuestionario sobre evaluación del desempeño docente 
Autor : Br. Nalda Gioconda de la Ece 
Descripción: Cuestionario de aplicación individual, que consta de 15 ítems con 
respuesta múltiple y medida según escala de valores tipo Likert.  
Objetivo: Conocer la valoración de los profesores de la Institución Educativa 
respecto al desempeño docente 
Lugar : Institución educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de 
Guayas, Ecuador  
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Año : 2018 
Población de estudio: 80 profesores 
Tipo de técnica:  Encuesta 
Tipo de instrumento :  Cuestionario 
Aplicación:   Directa 
Escala de medición : (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Regularmente, (4) 
Casi siempre, (5) Siempre.” (Cabero, 2009) 
 
3.5. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE 
MEDICIÓN 
 
Según Hernández, et al (2006) “es el grado en que un instrumento mide la variable 
que pretende medir” (p. 52), la validez es el grado que refleja con exactitud el rasgo, 
característica o dimensión que se pretende medir. Para la presente investigación la 
validez de los instrumentos se dio mediante el juicio de expertos  al cual s les presento 
los cuestionarios, los expertos  conformados por la Dra. Berta Silva, la Dra. Tamara 
Pando y el Dr. Raúl cabrejos, los cuales  después de analizar determinaron que ambos 
instrumentos son aplicables. 
 
Según Hernández, et al (2014), la confiabilidad de un instrumento de medición “es 
el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 
200); para la interpretación de los grados se empleara la siguiente tabla. 
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Tabla 2 
Valores del grado de confiabilidad 
“VALORES GRADO DE CONFIABILIDAD 
0.53 a menos Confiabilidad nula 
0.54 a0.59  Confiabilidad baja 
0.60 a 0.65 Confiable  
0.66 a 0.71 Muy confiable 
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 
1.0 Confiabilidad perfecta” (Supo, 2014) 
 
Para medir la confiabilidad se realizó una prueba piloto a 20 sujetos obteniéndose los 
siguientes resultados: 
 
Tabla 3 
 
Análisis de fiabilidad de los instrumentos 
 
 Alfa de Cronbach N de elementos 
Liderazgo directivo ,728 15 
Evaluación del 
desempeño docente 
,776 15 
 
 
Dado que, en la aplicación del cuestionario sobre liderazgo directivo se obtuvo el 
valor 0 ,728; mientras que, en la aplicación del cuestionario sobre evaluación del 
desempeño docente, se obtuvo el valor de ,776; podemos deducir, que ambos 
cuestionarios tienen excelente confiabilidad. 
 
  
 CAPÍTULO IV. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN 
por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente significativa” entre 
 
4.1. ANÁLISIS, INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 
 
Resultados descriptivos de la variable liderazgo directivo 
Tabla 1 
Niveles de la variable liderazgo directivo 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo desarrollo 30 37,5 
Moderado desarrollo 40 50,0 
Alto desarrollo 10 12,5 
Total 80 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
Figura 2. Niveles de la variable liderazgo directivo 
 
Como se puede apreciar en el gráfico circular y la tabla de frecuencias los 80 que 
participaron de la investigación, el 37,5% consideran que existe un bajo desarrollo del 
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liderazgo directivo “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule 
Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, mientras el 50% considera que existe un 
moderado desarrollo y el 12,5% considera que existe un alto desarrollo. 
Tabla 2 
Dimensión liderazgo transformacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo desarrollo 19 23,8 
Moderado desarrollo 48 60,0 
Alto desarrollo 13 16,2 
Total 80 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 4. Dimensión liderazgo transformacional 
 
Como se puede apreciar en el gráfico circular y la tabla de frecuencias de los 80 qie 
participaron de la investigación, el 23,8% consideran que existe un bajo desarrollo del 
liderazgo transformacional del directivo “en la Institución Educativa Nueva Aurora del 
Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, mientras el 60% considera 
que existe un moderado desarrollo y el 16,3% considera que existe un alto desarrollo. 
23,2%; 
60% 
16,2% 
Bajo desarrollo
Moderado desarrollo
Alto desarrollo
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Tabla 3 
Dimensión liderazgo transaccional 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo desarrollo 30 37,5 
Moderado desarrollo 40 50,0 
Alto desarrollo 10 12,5 
Total 80 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 
 
Figura 5. Dimensión liderazgo transaccional 
 
Como se puede apreciar en el gráfico circular y la tabla de frecuencias de los 80 qie 
participaron de la investigación, el 37,5% consideran que existe un bajo desarrollo del 
liderazgo transaccional del directivo “en la Institución Educativa Nueva Aurora del 
Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, mientras el 50% considera 
que existe un moderado desarrollo y el 12,5% considera que existe un alto desarrollo. 
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Tabla 4 
Dimensión liderazgo laissez faire 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo desarrollo 36 45,0 
Moderado desarrollo 35 43,8 
Alto desarrollo 9 11,2 
Total 80 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 
Figura 6. Dimensión liderazgo laissez faire 
 
Como se puede apreciar en el gráfico circular y la tabla de frecuencias de los 80 qie 
participaron de la investigación, el 45% consideran que existe un bajo desarrollo del 
liderazgo laissez faire del directivo “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón 
Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, mientras el 43,8% considera que 
existe un moderado desarrollo y el 11,3% considera que existe un alto desarrollo. 
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Resultados descriptivos de la variable evaluación del desempeño docente 
Tabla 5 
Niveles de la variable evaluación del desempeño docente 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Inadecuado 42 52,5 
Moderadamente adecuado 25 31,3 
Adecuado 13 16,2 
Total 80 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
Figura 7. Niveles de la variable evaluación del desempeño docente 
 
Como se puede apreciar en el gráfico circular y la tabla de frecuencias de los 80 qie 
participaron de la investigación, el 52,5% consideran que existe un inadecuado 
desempeño del docente “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule 
Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, mientras el 31,3% considera que es 
moderadamente adecuado y el 16,3% considera que es adecuado 
  
52,5%; 
31,3% 
16,2% 
Inadecuado
Moderadamente adecuado
Adecuado
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Tabla 6 
Dimensión capacidades pedagógicas 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Inadecuado 42 52,5 
Moderadamente adecuado 30 37,5 
Adecuado 8 10,0 
Total 80 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
Figura 8. Dimensión capacidades pedagógicas 
  
Como se puede apreciar en el gráfico circular y la tabla de frecuencias de los 80 qie 
participaron de la investigación, el 52,5% consideran que existe un inadecuado 
desempeño del docente en cuanto a la dimensión capacidades pedagógicas “en la 
Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en 
el año 2017”, mientras el 37,5% considera que es moderadamente adecuado y el 10% 
considera que es adecuado 
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Tabla 7 
Dimensión emocionalidad 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Inadecuado 28 35,0 
Moderadamente adecuado 34 42,5 
Adecuado 18 22,5 
Total 80 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 
Figura 9. Dimensión emocionalidad 
  
Como se puede apreciar en el gráfico circular y la tabla de frecuencias de los 80 qie 
participaron de la investigación, el 35% consideran que existe un inadecuado desempeño 
del docente en cuanto a la dimensión emocionalidad “en la Institución Educativa Nueva 
Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, mientras el 
42,5% considera que es moderadamente adecuado y el 22,5% considera que es adecuado 
 
 
79 
 
   
 
Tabla 8 
Dimensión responsabilidad laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Inadecuado 31 38,8 
Moderadamente adecuado 35 43,8 
Adecuado 14 17,4 
Total 80 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura10. Dimensión responsabilidad laboral 
  
Como se puede apreciar en el gráfico circular y la tabla de frecuencias de los 80 qie 
participaron de la investigación, el 38,8% consideran que existe un inadecuado 
desempeño del docente en cuanto a la dimensión responsabilidad laboral “en la 
Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en 
el año 2017”, mientras el 43,8% considera que es moderadamente adecuado y el 17,5% 
considera que es adecuado 
 
 
38,8%
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Tabla 10 
Dimensión proactividad 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Inadecuado 49 61,2 
Moderadamente adecuado 19 23,8 
Adecuado 12 15,0 
Total 80 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 9. Dimensión proactividad  
 
Como se puede apreciar en el gráfico circular y la tabla de frecuencias de los 80 qie 
participaron de la investigación, el 61,3% consideran que existe un inadecuado 
desempeño del docente en cuanto a la dimensión proactividad “en la Institución Educativa 
Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, mientras 
el 23,8% considera que es moderadamente adecuado y el 15% considera que es adecuado 
61,2%
23,8%
15%
Inadecuado
Moderadamente adecuado
Adecuado
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4.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
 
Prueba de normalidad de datos 
 
“Como la muestra en la presente investigación es mayor a 50 se utilizó la prueba de 
Kolmogorov-Smirnov obteniéndose como resultado” (Supo, 2014): 
 
Tabla10 
Prueba de normalidad de datos 
 
 Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Liderazgo directivo ,196 80 ,000 
Evaluación del desempeño 
docente 
,184 80 ,000 
 
 
“De acuerdo con los resultados estadístico en los que se evidencia que el valor de Sig < 
0,05 en ambas variables se afirma que no hay una distribución normal de los datos, por 
ello se utilizara como estadístico para la contratación de las hipótesis el estadístico de 
correlación de “Rho de Spearman”” (Supo, 2014) 
 
4.2.1. PRUEBA DE HIPÓTESIS GENERAL 
 
Ho: No existe por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente 
significativa” entre el liderazgo directivo y la evaluación del desempeño docente, “en la 
Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en 
el año 2017” 
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Ha: Existe por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente significativa” 
entre el liderazgo directivo y la evaluación del desempeño docente, “en la Institución 
Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
“Elección de nivel de significancia:   α = ,05 
Prueba estadística  
Correlación de Rho de Spearman 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula” (Supo, 2014) 
Tabla 11 
Correlación entre el liderazgo directivo y la evaluación del desempeño 
 Liderazgo 
directivo 
Desempeño 
docente 
Rho de 
Spearman 
Liderazgo 
directivo 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,783** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
docente 
Coeficiente de 
correlación 
,783** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
 
 
”En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general: Al 5% del 
nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 
0,783 lo que se interpreta como alta correlación positiva entre las variables, con una ρ = 
0.000 (ρ < 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta que existe relación 
significativa” (Supo, 2014) entre el liderazgo directivo y la evaluación del desempeño 
docente, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de 
Guayas, Ecuador en el año 2017” 
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4.2.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
 
Primera hipótesis específica 
Ho: No existe por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente 
significativa” entre el liderazgo directivo y las capacidades pedagógicas, “en la 
Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en 
el año 2017” 
   
Ha: Existe por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente significativa” 
entre el liderazgo directivo y las capacidades pedagógicas, “en la Institución Educativa 
Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
“Elección de nivel de significancia:   α = ,05 
Prueba estadística  
Correlación de Rho de Spearman 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula” (Supo, 2014) 
 Tabla 12 
 
 Liderazgo 
directivo 
Capacidades 
pedagógicas 
Rho de 
Spearman 
Liderazgo 
directivo 
Coeficiente de correlación 1,000 ,813** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Capacidades 
pedagógicas 
Coeficiente de correlación ,813** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
 
“En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general: al 5% del 
nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 
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0,813, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
que existe” (Supo, 2014) por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente 
significativa” entre el liderazgo directivo y las capacidades pedagógicas, “en la 
Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en 
el año 2017” 
 
Segunda hipótesis específica 
Formulación de la hipótesis 
Ho: No existe por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente 
significativa” entre el liderazgo directivo y la emocionalidad, “en la Institución Educativa 
Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
Ha: Existe por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente significativa” 
entre el liderazgo directivo y la emocionalidad, “en la Institución Educativa Nueva Aurora 
del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
“Elección de nivel de significancia:   α = ,05 
Prueba estadística  
 
 
Correlación de Rho de Spearman 
 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula” (Supo, 2014) 
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Tabla 13 
Correlación entre la dimensión liderazgo directivo y la emocionalidad 
 
 Liderazgo 
directivo 
Emocion
alidad 
Rho de 
Spearman 
Liderazgo 
directivo 
Coeficiente de correlación 1,000 ,596** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Emocionalidad Coeficiente de correlación ,596** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
 
 
“En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general: al 5% del 
nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlación de “Rho de Spearman” = 
0,596, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
que existe relación significativa” (Uribe B., 2007) entre el liderazgo directivo y la 
emocionalidad, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia 
de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
Tercera hipótesis específica 
Ho: No existe por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente 
significativa” entreel liderazgo directivo y la responsabilidad laboral, “en la Institución 
Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
Ha: Existe por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente significativa” 
entreel liderazgo directivo y la responsabilidad laboral, “en la Institución Educativa 
Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
“Elección de nivel de significancia:   α = ,05 
Prueba estadística  
86 
 
   
 
Correlación de Rho de Spearman 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula” (Supo, 2014) 
 Tabla 14 
Correlación entre la dimensión liderazgo directivo y la responsabilidad laboral 
 Liderazgo 
directivo 
Responsabilidad 
laboral 
Rho de 
Spearman 
Liderazgo 
directivo 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,665** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Responsabil
idad laboral 
Coeficiente de 
correlación 
,665** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
 
“En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general: al 5% del 
nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlación de “Rho de Spearman” = 
0,655, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
que existe relación significativa” (Supo, 2014) entre el liderazgo directivo y la 
responsabilidad laboral, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule 
Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
 
Cuarta hipótesis específica 
Ho: No existe por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente 
significativa” entreel liderazgo directivo y la proactividad, “en la Institución Educativa 
Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
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Ha: Existe por lo tanto se sume la existencia de una “relación fuertemente significativa” 
entre el liderazgo directivo y la proactividad, “en la Institución Educativa Nueva Aurora 
del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017” 
“Elección de nivel de significancia:   α = ,05 
Prueba estadística  
Correlación de Rho de Spearman 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula” (Supo, 2014) 
 
Tabla 15 
Correlación entre la dimensión el liderazgo directivo y la proactividad 
 Liderazgo 
directivo 
Proactividad 
Rho de 
Spearman 
Liderazgo 
directivo 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,619** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Proactividad Coeficiente de 
correlación 
,619** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
 
“En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general: al 5% del 
nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlación de “Rho de Spearman” = 
0,619**, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
que existe relación significativa entre” (Supo, 2014) el liderazgo directivo y la 
proactividad, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de 
Guayas, Ecuador en el año 2017” 
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4.3. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
Luego de la descripción estadística y del análisis correlacional se puede afirmar que existe 
relación entre el liderazgo directivo y la evaluación del desempeño docente, “en la 
Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en 
el año 2017”, con un coeficiente de correlación de “Rho de Spearman” = 0,783; se precisa 
que en la presente investigación se evidencio que el 52,5% considera que el desempeño 
docente es inadecuado en comparación a la investigación realizada por Feliciano ( 2017) 
sobre “liderazgo pedagógico del director y desempeño profesional docente, en la cual se 
demostró que sólo el 46,04% (23) de los docentes considera que el director gestiona con 
eficiencia y que los docentes, son competentes en su desempeño profesional”. El 87,76% 
(43 docentes), son “Muy Buenos”, “en el Diseño de la Programación Curricular y en el 
Manejo de la Didáctica;” y, el 57,14% (28 docentes), son “Buenos” en la “Aplicación de 
un Sistema de Evaluación. Esto quiere decir que son eficientes en los procesos de 
elaboración y ejecución de las unidades didácticas y/o sesiones de aprendizaje, así como 
en la evaluación del rendimiento de las y los estudiantes” (Feliciano C., 2017). 
 
En la investigación que realizo Zarate (2012) referida al “Liderazgo y eficiencia en la 
educación primaria, en la que el autor señalo que enfoques tradicionales de liderazgo no 
conducen necesariamente a resultados exitosos en el campo educativo, siendo el liderazgo 
transformacional y el transaccional como el percibido por los docentes como el que más 
se ajusta a sus necesidades y por ende a influir en su desempeño, por ende si buscamos 
una calidad educativa es necesario que los directivos ejerzan un liderazgo adecuado para 
lograr la identificación de cada agente educativo con la institución” (Zarate R., 2012) así 
también preciso que en cuanto “al desempeño de la organización medido a través de su 
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eficiencia técnica, su relación con el liderazgo, se percibe una relación fuerte 
estadísticamente al relacionar el liderazgo con los resultados de los procesos educativos 
medidos a través del logro académico” (Zarate R., 2012) 
Asi también si el clima organizacional de una institución es un aspecto a resaltar que se 
relaciona con el desempeño docente tal como Benites (2017). en la tesis “Estilos de 
liderazgo de los gestores educativos y el clima organizacional, evidencio una alta 
correlación entre los estilos de liderazgo de los gestores educativos y el clima 
organizacional”, así también Feliciano ( 2017), en la tesis “Estilos de liderazgo y el 
desempeño docente evidencio que hay una fuerte correlación entre los estilos de liderazgo 
y el desempeño docente”, al respecto Zarate (2012), en la tesis “Relación entre estilos de 
liderazgo educativo y el desempeño docente llegó a la siguiente conclusión que existe una 
alta correlación entre el liderazgo educativo y el desempeño docente” (Benites A., 2017).  
 
En cuanto a las hipótesis especifica primera se pudo afirmar que existe por lo tanto se 
sume la existencia de una “relación fuertemente significativa” entreel liderazgo directivo 
y las capacidades pedagógicas, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón 
Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, con un coeficiente de correlación 
de “Rho de Spearman” = 0,813; al respecto Zarate (2012), precisó que es aquella actividad 
que está dirigida a la transformación de la personalidad de los escolares, en función de 
los objetivos que plantea la sociedad a la formación de nuevas generaciones, los 
resultados permite afirmar que si existe un buen liderazgo directivo el desempeño del 
docente sería adecuado en cuanto a las capacidades pedagógicas; así también la 
investigación de Martínez (2013) en su investigación “referida a evaluación del 
desempeño docente , como resultado se evidencio una limitación en la disposición de 
asistir a cursos, jornadas, talleres, seminarios para el mejoramiento continuo de las 
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habilidades profesionales pedagógicas y mantenerse al día con las innovaciones de los 
métodos y técnicas en el campo educativo para mejorar lo técnico – practico de la 
didáctica en el aula y por ende optimizar su desempeño como docente” (Martínez C., 
2013).  
 
En la segunda hipótesis se pudo afirmar que existe por lo tanto se sume la existencia de 
una “relación fuertemente significativa” entreel liderazgo directivo y la emocionalidad, 
“en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, 
Ecuador en el año 2017”, con un coeficiente de correlación de “Rho de Spearman” = 
0,596; se precisa que la emocionalidad es la capacidad que todo docente debe aprender a 
autorregularse, a dominar sus emociones de orientación negativa en el proceso de 
enseñanza-aprendizaje y en general en sus relaciones personales con sus alumnos; 
Martínez (2013) en su investigación “referida a evaluación del desempeño docente ,los 
resultados obtenidos de acuerdo al indicador creatividad e innovación, demuestran que 
los docentes muy poco seden espacios para tratar problemas de dificultades de 
aprendizajes, Con respecto al indicador motivador, los resultados reflejan que muy poco 
los docentes motivan a los alumnos para que el aprendizaje sea significativo” En cuanto 
al indicador emocionalidad, que los docentes muy poco le divierte el trabajo con los niños, 
debido a que no utilizan la parte lúdica en las actividades pedagógicas. Saavedra (2014), 
en la tesis “Estilos de liderazgo de los gestores de la escuela y la motivación laboral, llego 
a encontrar que hay una alta correlación entre el estilo de liderazgo de los gestores de la 
escuela y la motivación laboral”. 
 
La tercera hipótesis planteada se pudo afirmar que existe por lo tanto se sume la existencia 
de una “relación fuertemente significativa” entreel liderazgo directivo y la 
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responsabilidad laboral, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule 
Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, con un coeficiente de correlación de “Rho 
de Spearman” = 0,655, se refiere que en cuanto a responsabilidad laboral se refiere a la 
responsabilidad que debe tener un docente en el desempeño de sus funciones laborales, 
observado a través de indicadores; Ojeda (2012) en su investigación “referida a 
evaluación del desempeño docente , se observó que un alto porcentaje casi siempre 
utilizan diversidad de estrategias para tratar las dificultades en el aprendizaje, lo que 
indican que muy poco los docentes tienen comprensión de los problemas educativos de 
los alumnos. Asimismo, existen por parte de los docentes la flexibilidad para aceptar las 
opiniones y establecer un ambiente favorable de comunicación” 
 
Al comprobarse la hipótesis se obtiene parámetros relevante y por lo sume la existencia 
de una “relación fuertemente significativa” entreel liderazgo directivo y la proactividad, 
“en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, 
Ecuador en el año 2017”, con un coeficiente de correlación de “Rho de Spearman” = 
0,619**, al respecto Zarate (2012), preciso que en “cuanto a la proactividad es asumir la 
responsabilidad de hacer que las cosas sucedan, decidir en cada momento lo que 
queremos hacer y cómo lo vamos a hacer. Como seres humanos, somos responsables de 
nuestras propias vidas”; también se señala que Benites (2017) en su tesis sobre 
“evaluación de la calidad del desempeño docente y directivo en el que se destacan como 
aspectos positivos el trato a los estudiantes con cortesía y respeto, la motivación a los 
estudiantes para despertar el interés en la materia, fortalecimiento de trabajo en grupo y 
cumplimiento de normativa institucional” 
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CONCLUSIONES 
 
PRIMERA:  
De acuerdo a las evidencias estadísticas, se puede afirmar que existe relación el liderazgo 
directivo y la evaluación del desempeño docente, “en la Institución Educativa Nueva 
Aurora del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, ya que el 
parámetro establecido como frontera cumple lo especificado p < .05 y el coeficiente de 
correlación “Rho de Spearman” = 0,783**;  
 
SEGUNDA: 
En cuanto a la hipótesis especifica primera se evidencio que existe por lo tanto se sume 
la existencia de una “relación fuertemente significativa” entre el liderazgo directivo y las 
capacidades pedagógicas, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule 
Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, ya que el parámetro establecido como 
frontera cumple lo especificado p < .05 y el coeficiente de correlación “Rho de Spearman” 
=0,813*, 
 
TERCERA 
En cuanto a la hipótesis especifica segunda se evidencio que existe por lo tanto se sume 
la existencia de una “relación fuertemente significativa” entreel liderazgo directivo y la 
emocionalidad, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia 
de Guayas, Ecuador en el año 2017”, ya que el parámetro establecido como frontera 
cumple lo especificado p < .05 y el coeficiente de correlación “Rho de Spearman” 
=0,596*, 
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CUARTA 
En referencia a la tercera hipótesis especifica tercera se mostró que existe por lo tanto se 
sume la existencia de una “relación fuertemente significativa” entreel liderazgo directivo 
y la responsabilidad laboral, “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule 
Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, se obtuvo un coeficiente de correlación 
de “Rho de Spearman” = 0,655**, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05). 
QUINTA 
En referencia a la tercera hipótesis especifica tercera se mostró que existe por lo tanto se 
sume la existencia de una “relación fuertemente significativa” entre el liderazgo directivo 
y la proactividad “en la Institución Educativa Nueva Aurora del Cantón Daule Provincia 
de Guayas, Ecuador en el año 2017”, se obtuvo un coeficiente de correlación de “Rho de 
Spearman” = 0,619**, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05). 
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RECOMENDACIONES 
  
• Teniendo en cuenta los hallazgos que hemos identificado y en la perspectiva que 
este estudio de investigación realizado “en la Institución Educativa Nueva Aurora 
del Cantón Daule Provincia de Guayas, Ecuador en el año 2017”, sirva para 
contribuir en la mejora de la calidad educativa, proponemos las siguientes 
recomendaciones: 
• Concebir el liderazgo pedagógico como un modelo de gestión educativa 
alternativo que centra su atención en la mejora de los aprendizaje de las/os 
estudiantes a través de la mediación de directivos y docentes. En consecuencia, se 
debe asumir que las instituciones educativas están para que las/os alumnos 
aprendan y que el éxito de la dirección radica en el impacto que debe tener el 
liderazgo en los aprendizajes de las/os estudiantes; por tanto, las tareas de la 
dirección en la Institución Educativa “San Antonio de Jicamarca”, debieran 
concentrarse en todo aquello que favorece una mejor enseñanza y en el logro de 
mejores aprendizajes, superando así la desconexión que existe entre el liderazgo 
y los procesos de aprendizaje. 
 
• Desarrollar capacidades y actitudes en el director que lo lleven a convertirse en 
un líder capaz de gestionar la Institución Educativa con un enfoque de liderazgo 
pedagógico; lo cual implica gestionar las condiciones para la mejora de los 
aprendizajes; es decir, conducir la planificación institucional, promover la 
participación democrática de los diversos actores educativos, favorecer las 
condiciones operativas que aseguren aprendizajes de calidad y conducir procesos 
de evaluación de la gestión educativa y rendición de cuentas en el marco de la 
95 
 
   
 
mejora continua de los aprendizajes; asimismo, orientar los procesos pedagógicos 
para la mejora de los aprendizajes. 
• Es necesario precisar que en cuanto al docente es necesario actualizarse en el 
campo pedagógico para que como docentes estemos al tanto a los cambios que se 
dan, así como al uso de recurso tecnológicos que nos ayuden a despertar el interés 
de nuestros estudiantes para mejorar su rendimiento. Como docentes es preciso 
realizar talleres con los padres para que puedan brindar el apoyo necesario a sus 
hijos, así como explicarles la interpretación cualitativa de las notas obtenidas por 
los estudiantes. 
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INSTRUMENTO RE DIRECCIÓN DE DATOS 
Anexo 2 Instrumentos 
CUESTIONARIO 
 
LIDERAZGO DIRECTIVO 
 
Instrucciones: 
Estimado DOCENTE presento un cuestionario con una serie de enunciados con 
la intención de conocer su opinión personal acerca de cada una de ellas. Sus 
respuestas son estrictamente confidenciales y anónimas. 
Responda con honestidad y objetividad las siguientes preguntas de acuerdo a la 
escala de valores: 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
01 02 03 04 05 
 
N° PREGUNTAS RESPUESTAS 
S(5) CS(4) NO(3) Av(2) N(1) 
 Variable 1: Liderazgo directivo      
 Dimensión 1: Liderazgo transformacional      
01 ¿Los directivos confían en su capacidad 
para superar cualquier obstáculo y las 
decisiones que toman? 
     
02 ¿Considera que los directivos tratan de ver 
los problemas como una oportunidad para 
aprender? 
     
03 ¿Los directivos piden que fundamenten 
sus opiniones con argumentos sólidos? 
     
04 ¿Los directivos desarrollan nuevas 
estrategias para inspirarlo a seguir 
desarrollándose como profesional?? 
     
05 ¿Considera que los directivos buscan 
alcanzar las metas esperadas en beneficio 
para la institución? 
     
 Dimensión 2: Liderazgo transaccional      
06 ¿Considera que los directivos logran los 
objetivos propuestos? 
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07 ¿Considera que los directivos generan 
nuevos cambios  para mejorar como 
institución? 
     
08 ¿El director evita de involucrarse en su 
trabajo? 
     
09 El director demuestra creer firmemente en 
el dicho “si funciona, no lo arregles”. 
     
10 ¿El director trata de que obtenga lo que 
deseo a cambio de mi esfuerzo? 
     
 Dimensión 3: Liderazgo Laissez Faire      
11 ¿Usted  siente que la presencia del 
directivo tiene poco efecto en su 
rendimiento como profesional? 
     
12 ¿Los directivos suelen evitar tomar 
decisiones? 
     
13 Evito decirles a los directivos cómo se 
tienen que hacer las cosas. 
     
14 Es probable que los directivos estén 
ausentes cuando se les necesita. 
     
15 Los directivos son difíciles de ubicarlos 
cuando surge un problema. 
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CUESTIONARIO 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
 
Instrucciones: 
Estimado DOCENTE presento un cuestionario con una serie de enunciados con 
la intención de conocer su opinión personal acerca de cada una de ellas. Sus 
respuestas son estrictamente confidenciales y anónimas. 
Responda con honestidad y objetividad las siguientes preguntas de acuerdo a la 
escala de valores: 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
01 02 03 04 05 
 
N° PREGUNTAS RESPUESTAS 
S(5) CS(4) NO(3) Av(2) N(1) 
 Variable 1: Desempeño docente      
 Dimensión 1: Capacidades pedagógicas      
01 Organizo el contenido de mis clases y lo 
presento en forma clara lógica e 
imaginativa 
     
02 Cuando desarrollo mi sesión relación mis 
contenidos  con otras areas del 
conocimiento. 
     
03 Utilizo métodos y estrategias adecuadas 
para una enseñanza efectiva. 
     
04 El docente motiva la participación activa y 
el respeto mutuo entre sus alumnos. 
     
 Dimensión 2: Emocionalidad      
05 Muestro confianza y autoestima en mi 
trato con los demas 
     
06 Demuestro mis opiniones por más que 
otros no están de acuerdo conmigo. 
     
07 Soy  capaz de expresar mis sentimientos 
en el momento oportuno. 
     
08 Soy capaz de resolver los problemas que 
se me presentan. 
     
 Dimensión 3: Responsabilidad laboral      
109 
 
   
 
09 Suelo llegar antes que los alumnos a mi 
salón de clase. 
     
10 Considera que cumplo a cabalidad mis 
actividades pedagógicas dentro del salón 
de clases. 
     
11 Participo en las comisiones de trabajo 
encargadas por mi institución. 
     
12 Colaboro gratuitamente en horas 
adicionales con mi institución. 
     
 Dimensión 3: Proactividad      
13 Considero que soy el primero en 
anticiparme para acciones pedagógicas  
dentro de mi institución 
     
14 Considero que puedo resolver problemas 
importantes proyectándome al futuro. 
     
15 Estoy dispuesto a participar  en 
actualizaciones sobre  algún aspecto de su 
profesión. 
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